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Resumo 
 
Numa altura em que a rotatividade laboral é cada vez mais uma 
prática comum e a vertente familiar parece vir a tomar uma 
maior importância com as relações laborais, pretendo com este 
estudo entender que razões farão os trabalhadores permanecer 
nas suas organizações e qual a influência da família nessa 
retenção. Partindo de uma amostra constituída por 201 
participantes, sendo 120 mulheres e 81 homens, com uma média 
etária próxima dos 41 anos, residentes na zona centro do país há 
cerca de 17 anos, todos trabalhadores e que, em termos de 
relação laboral, apresentam alguma estabilidade, já que estão na 
mesma empresa há cerca de 13 anos e na mesma função há cerca 
de 10 anos. Realizou-se um estudo correlacional entre o job 
embeddedness, e 5 fatores de relação conflito/equilíbrio entre a 
família e o trabalho. Foi construído um instrumento baseado na 
junção de dois questionários aplicados em estudos anteriores 
desses dois temas centrais. Os resultados obtidos permitiram 
replicar resultados verificados anteriormente, assim como 
concluir novos dados. Não foi achada uma relação forte e 
inequívoca entre os fatores do job embeddedness e os conflitos e 
equilíbrios entre a família e o trabalho, a qual apresenta na 
generalidade, uma tendência negativa. A satisfação laboral é 
potenciada pelo sentimento do job embeddedness, mas pelo 
contrário, é diminuída pelos conflitos gerados no trabalho e que 
afetem a vida familiar. As conclusões retiradas são de que as 
boas relações entre a esfera familiar e a esfera laboral, assim 
como com os colegas e superiores hierárquicos, a identificação 
com os valores da empresa, gostarmos do que se faz, sentirmo-
nos seguros no emprego, vivermos inseridos numa boa 
comunidade, sentirmo-nos como parte da empresa e sentirmos 
satisfação no trabalho, são condições determinantes para 
querermos permanecer numa organização. Os resultados obtidos 
permitem uma análise com alguma relevância e de onde se 
poderão retirar indicadores e implicações para a Gestão de 
Recursos Humanos. 
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Abstract 
 
At a time when labor turnover is becoming a common practice 
and family present seems likely to have a major importance in 
labor relations, I intend this study to understand the reasons that 
workers will remain in their organizations and the influence of 
family in this retention. From a sample of 201 participants, 120 
women and 81 men with an average age close to 41 years, 
residents in the central area of the country for about 17 years, 
and that all workers in terms of employment relationship, have 
some stability, since they are the same company for about 13 
years and in the same role for about 10 years. We conducted a 
correlational study between job embeddedness, and 5 factors of 
conflict/balance between family and work relationships. An 
instrument based on the junction of two questionnaires used in 
previous studies of these two central themes was constructed. 
The results obtained allowed to replicate previously observed, as 
well as complete new data results. It was not found a strong and 
unequivocal relationship between the factors of the job 
embeddedness and conflict and balance between family and 
work, which has in general a negative trend. The job satisfaction 
is enhanced by the feeling of the job embeddedness, but rather is 
diminished by the conflicts generated in the workplace and 
affecting family life. The conclusions drawn are that good 
relations between the family sphere and the labor market, as well 
as with colleagues and superiors, identification with the values 
of the company, we like what we do, feel safe at work, live 
inserted a good community, to feel like part of the company and 
feel job satisfaction are key conditions for wanting to stay in an 
organization. The results allow an analysis of some significance 
and where it may withdraw indicators and implications for 
Human Resource Management. 
 
 
 Keywords: job embeddedness; conflict; balance; family; work. 
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Introdução 
A resposta convencional à questão de porque é que as pessoas deixam as 
organizações, é porque eles não gostam dos seus empregos e têm algum lugar para ir. Do 
mesmo modo, a resposta à raramente solicitada questão de porque é que as pessoas 
permanecem, pode ser o oposto: porque elas gostam dos seus empregos e não há outro lugar 
para onde prefiram ir (Tanova & Holtom, 2008). O termo Job Embeddedness (JE) é usado 
para designar os fortes laços que certos colaboradores têm com a sua organização, podendo 
também ajudar a compreender como as organizações poderão reter os melhores 
colaboradores (Cunha et al., 2010). Numa tradução livre, JE poderá definir-se como “encaixe 
laboral”. Outra definição é: “indivíduos arreigados à organização”(Cunha et al., 2010). 
Num outro campo de estudo, o do Equilíbrio Trabalho-Família (ETF), tem-se vindo a 
intensificar a implantação de políticas organizacionais, que promovam o apoio e a qualidade 
de vida no trabalho, para que o esforço laboral e a relação entre as responsabilidades 
profissionais e pessoais, seja mais facilitada (Beauregard & Henry, 2009). Na verdade, 
muitos trabalhadores experimentam conflitos entre trabalho e família e muitas organizações 
têm adotado horários de trabalho flexíveis com o objetivo declarado de promover o melhor 
equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. No entanto, a pesquisa (ainda) não foi capaz de 
demonstrar se o novo local de trabalho, as políticas ou programas implantados, realmente 
mudam a experiência do conflito trabalho-família ou ajuste dos funcionários, nem se estas 
iniciativas aumentam a sensação de flexibilidade por parte dos funcionários (Kelly, Moen, & 
Tranby, 2011). É precisamente nestas teorias e nos seus resultados que o presente trabalho se 
vai apoiar.  
As razões da escolha dos temas vêm no seguimento do projeto final de licenciatura, o 
qual versava sobre o JE e práticas de elevado desempenho em gestão de recursos humanos, 
sendo que nas conclusões desse trabalho, o fator família não obteve a mesma importância, 
que outros estudos reportavam. Esta dissertação foi a oportunidade para rever a literatura e 
aprofundar as relações familiares e laborais. O tema é socialmente pertinente, tendo em conta 
a atual conjuntura económica e social, com elevadas taxas de desemprego, baixa natalidade e 
com as recentes alterações da lei laboral. 
Este trabalho apresenta-se estruturado em duas partes: a primeira consiste no 
enquadramento teórico que incide na revisão de literatura sobre as principais teorias e 
definições conceptuais sobre o tema em análise; a segunda vai focar-se no estudo empírico, 
integrando os principais objetivos, questões de investigação e a metodologia utilizada, 
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seguida da apresentação dos resultados, da discussão destes, terminando com as principais 
conclusões. 
Os principais objetivos, são conduzir um estudo empírico, através da recolha de dados 
recolhidos através de questionário, a uma amostra da população ativa portuguesa, com vista a 
aferir a relação entre família e trabalho com a predisposição da população inquirida em 
permanecer nas suas organizações. 
 Em tempo de crise de emprego pode não parecer lógico investigar porque é que as 
pessoas ficam nas organizações. Poder-se-ia pensar que ficam porque sair é um risco 
demasiado grande. Mas é diferente não sair de querer ficar. 
Delimitação Teórica do Job Embeddedness 
O Modelo Original de Mitchell e Lee 
A teoria do JE foi criada em 2001 por Terence Mitchell e Thomas Lee, após terem 
revisto e sumariado alguns dos mais importantes estudos existentes até então sobre a 
rotatividade voluntária. Este modelo pretende identificar os motivos que levam os 
colaboradores a permanecerem nas suas organizações e vai para além das teorias anteriores 
que se focavam em estudar os fatores decisivos para os trabalhadores deixarem os seus 
empregos. Essas perspetivas focavam-se, basicamente, na satisfação e no descontentamento 
laboral, nas alternativas de trabalho e, mais recentemente, na implicação organizacional como 
os principais motores da decisão de saída (ou não) do trabalhador. A grande contribuição do 
constructo de Mitchell e Lee é que, ao invés da generalidade dos modelos anteriores, que se 
focavam em fatores “dentro do trabalho”, este passou também a focar-se em fatores “fora do 
trabalho”, incluindo uma dimensão comunitária, que anteriormente havia sido, muito 
restritamente, usada em apenas dois estudos (Mitchell & Lee, 2001). 
Inicialmente, após uma revisão de literatura, Lee e Mitchell (1994), concluíram que as 
saídas dos empregos se processavam por diferentes caminhos: perante os mesmos 
acontecimentos (choques de sistema), uns saíam imediatamente enquanto outros apenas 
acumulavam descontentamento, parando para pensar na sua relação laboral. Este 
descontentamento poderia levar à ponderação sobre uma eventual saída e consideração das 
alternativas, caso as houvesse. Ao conjunto destas reflexões, chamam-se, caminhos de 
decisão. A partir daqui, os autores identificaram quatro caminhos de decisão, que descrevem 
quatro processos psicológicos diferentes de ponderação para uma decisão final, tendo em 
conta a avaliação das alternativas e o afeto à organização: 
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 Primeiro caminho de decisão – Decisão baseada numa memória: A pessoa reage 
imediatamente com base numa única experiência ou característica pessoal (por 
exemplo: baixa tolerância à autoridade, ou trabalhar numa grande empresa), ou até 
por causa de um acontecimento inesperado (por exemplo: uma gravidez 
indesejada). Este caminho caracteriza-se por existir uma rápida resposta, que é 
usada com mínima deliberação e avaliação. 
 Segundo caminho de decisão – Decisão do empurrão: Neste caminho, a pessoa 
não encontra razões concretas para sair ou ficar, fazendo então uma avaliação 
global de forma a perceber o que será melhor para si. 
 Terceiro caminho de decisão – Decisão do puxão: Idêntico ao caminho anterior, 
no entanto, a decisão de sair ou ficar toma contornos de julgamento, ponderando-
se todos os fatores que possam influenciar uma tomada de decisão. 
 Quarto caminho de decisão – O choque de sistema não iniciado: Este caminho 
descreve uma perceção de vida organizacional como um contínuo e envolvente 
processo com poucas demarcações distinguidas e sem ligações emocionais á 
organização. Subdivide-se em dois outros caminhos. O caminho a), em que a 
pessoa vai seguir as demarcações geradas pela envolvência, avaliações, intenções 
de saída, etc.; e o caminho b), em que a pessoa simplesmente sairá depois de 
perceber que está infeliz com o trabalho. 
Dimensões do Job Embeddedness 
Mitchell e Lee (2001) identificaram as três principais dimensões que contribuem para 
o constructo do JE: os fortes vínculos às pessoas ou grupos intra organizacionais, bem como 
comunitários; o ajustamento e entendimento com o trabalho e com a comunidade; e o grau de 
sacrifício sofrido se tiver que deixar o trabalho. Com estas três dimensões é criada uma 
matriz que associa a cada uma delas, duas outras dimensões comuns: a organização 
individual e a comunidade em que o individuo está inserido. Passam, assim, a existir seis 
dimensões para o JE. 
Vínculos. Os vínculos subdividem-se em comunitários e organizacionais. São os 
laços formais e informais que um individuo possui com outros indivíduos ou grupos, dentro 
ou fora da organização. A teoria sugere que um trabalhador e a sua família estão enredados 
numa teia social, psicológica e financeira que inclui amigos e grupos laborais e não laborais, 
bem como a sua comunidade e o ambiente físico em que vivem. Quanto maior o número de 
ligações entre um individuo e esta teia, maior será a sua perceção de obrigação para com o 
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trabalho e a sua organização. Estudos anteriores sugerem que existe uma pressão natural da 
família, da equipa laboral e outros colegas para se permanecer no emprego (Mitchell & Lee, 
2001).  
Outros autores também concluíram que a idade avançada, o facto de se ser casado, ter 
filhos pequenos, ser detentor de cargo mais importante, ter hobbies e atividades comunitárias, 
está associado a uma maior predisposição para ficar do que para sair (Mitchell, Holtom, Lee, 
Sablynski, & Erez, 2001). 
Ajustamentos. Os ajustamentos subdividem-se em comunitários e organizacionais. É 
a compatibilidade entre o individuo e o cargo, a organização e a comunidade onde está 
inserido. Os valores pessoais, as vitórias e os sucessos profissionais e os planos para o futuro, 
têm de estar em sintonia com a cultura e as exigências imediatas da sua função 
(conhecimentos, competências e capacidades). Quanto melhor for o ajustamento, maior será a 
probabilidade de uma pessoa se sentir profissional e pessoalmente “amarrado(a)” à sua 
organização. Estudos anteriores (citados por Mitchell & Lee, 2001) mostram que as 
organizações que geram baixos níveis de ajustamento têm trabalhadores com maior 
predisposição para saírem.  
Os autores creem que existem dimensões comunitárias similares às organizacionais. O 
clima, as amenidades e a cultura geral do local onde se reside, são exemplos disso. Mas mais 
importante, é a avaliação destes ajustamentos comunitários serem independentes dos 
ajustamentos organizacionais, pois pode-se estar ajustado a uma empresa e não ao local de 
residência. Uma recolocação de um individuo deverá, obviamente, requerer um 
reajustamento desta dimensão. No entanto, mesmo um novo trabalho sem nova recolocação 
poderá perturbar os padrões gerais de um empregado, como por exemplo um novo horário ou 
estar obrigado a viagens diárias (Mitchell & Lee, 2001). 
Sacrifícios. Os sacrifícios subdividem-se em comunitários e organizacionais. São os 
custos materiais ou as perdas a que o individuo está sujeito se sair da sua organização. Deixar 
uma organização implica perdas pessoais, como afastar-se de colegas, desistir de projetos 
interessantes, ou regalias. Quanto maior for aquilo que terá de “largar da mão” ao sair, maior 
será a dificuldade em fazer cessar a ligação com a organização (Mitchell & Lee, 2001). 
Embora seja relativamente fácil de encontrar um salário idêntico num cenário de baixo 
desemprego, os custos de rotação, como sejam um novo plano de saúde, planos de reforma e 
outros benefícios, são relevantes. Outros aspetos que envolvem sacrifícios são os benefícios 
intransferíveis, como é o caso das stock options, dadas como benefício de permanência em 
algumas organizações. Menos visível, mas igualmente importante, é o sacrifício de perder a 
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estabilidade no emprego, que é visto como uma vantagem para quem considera permanecer 
(Mitchell et al., 2001). 
Os sacrifícios comunitários são, muitas vezes, um facto para quem é recolocado. 
Abandonar uma comunidade atrativa, segura e onde se sente acarinhado e respeitado pode ser 
doloroso. Obviamente que se pode mudar de emprego e continuar a viver no mesmo local, 
mas, mesmo este cenário, pode trazer vários inconvenientes já que, por exemplo, fazer novas 
viagens e horários pode impedir de se estar em casa às horas do costume. Outros sacrifícios 
podem ser a perda de regalias que podem afetar toda a família, como perder um carro de 
empresa que está atribuído para uso total. Os autores creem que estes sacrifícios extra 
organizacionais são mais cruciais em situações que exigem apenas uma troca de emprego. 
Assim, se as pessoas estiverem inseridas na comunidade devem excluir opções de emprego 
que obriguem a uma deslocação (Mitchell et al., 2001). 
Em síntese, as três dimensões (vínculo, ajustamento e sacrifício) caraterizam a relação 
laboral e pessoal da pessoa com o seu trabalho, com a sua organização e com a comunidade 
onde ela e a família se inserem (Mitchell et al., 2001). 
Job Embeddedness, Satisfação no Trabalho e Implicação Organizacional 
Dois dos conceitos centrais da psicologia organizacional são a satisfação no trabalho e 
a implicação organizacional. A satisfação no trabalho, essencialmente, representa a avaliação 
global do sentido do trabalho para os indivíduos, incluindo os sentimentos afetivos 
direcionados para o trabalho ou situações laborais. A implicação organizacional, que está 
relacionada com a satisfação no trabalho, traduz os sentimentos de ligação e lealdade para 
com a organização. Ambos os conceitos foram estudados pela psicologia organizacional, 
principalmente porque têm consequências importantes para a teoria e prática organizacional 
(Jex & Britt, 2008). 
A análise das causas da satisfação com o trabalho implica a consideração de três 
fatores: indivíduo, trabalho e interação indivíduo/trabalho. A partir daqui, a questão é 
identificar o papel das características individuais na determinação da satisfação no trabalho, 
ou seja, se existem indivíduos tendencialmente mais satisfeitos que outros, o papel das 
características do trabalho, e o papel da interação entre os dois fatores. Segundo diversos 
autores, a satisfação é um conceito multidimensional, que é resultado de fatores como por 
exemplo, a satisfação com as chefias, com os colegas, com a remuneração, com as condições 
de trabalho, entre outras (M. P. Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, 2007). 
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Embora exista a crença de que as pessoas mais satisfeitas são, por inerência, pessoas 
mais produtivas, as investigações empíricas nem sempre têm confirmado essa crença. A 
satisfação com o trabalho é resultado da avaliação que as pessoas fazem do seu trabalho, 
assim como da vida em geral. Esta análise não é suficiente, porém, para explicar o 
desempenho dos empregados, nem é suficiente para prever o grau de empenhamento com o 
trabalho e com a organização. A motivação é uma variável mais indicada do que a satisfação 
para influenciar o desempenho e os resultados produtivos (M. P. Cunha et al., 2007). 
Os investigadores e os gestores mostram grande interesse na implicação 
organizacional por causa da sua relação com outras variáveis. Os empregados podem estar 
implicados por terem sentimentos positivos para com a organização (dimensão afetiva), por 
perceberem que os custos de abandonarem o emprego ultrapassam os benefícios (dimensão 
de continuidade), ou porque eles se sentem moralmente obrigados a permanecerem 
(dimensão normativa). As implicações afetiva e normativa podem ser explicadas, em sentido 
lato, com base na teoria da equidade (Jex & Britt, 2008). A teoria da equidade de Adams é 
uma das várias teorias sobre motivação que coloca a ênfase na perceção pessoal do 
colaborador sobre a razoabilidade ou justiça relativa na sua relação laboral com a 
organização. A teoria da equidade, parte do princípio de que a motivação depende da 
perceção de equilíbrio entre o que a pessoa oferece à organização, através do seu 
desempenho, e aquilo que recebe, através da sua compensação (M. P. Cunha et al., 2010). 
Assim, os sentimentos de implicação representam os desejos de reciprocidade dos 
empregados em considerarem justo e equitativo, o tratamento dado pela organização. A 
implicação de continuidade, por outro lado, é a perceção dos empregados com os custos 
irrecuperáveis que terão de suportar se saírem da organização (Jex & Britt, 2008). 
O JE distingue-se de construtos similares em vários aspetos, dos quais há dois a 
destacar. Primeiro, enquanto a satisfação no trabalho e a implicação organizacional se focam 
em fatores organizacionais, o JE inclui os dois fatores e acrescenta o fator comunidade 
(Yang, Ma, & Hu, 2011). Por conseguinte, pelo menos metade do constructo do JE 
simplesmente não se foca em construtos organizacionais (Mitchell et al., 2001).  
Outra distinção é baseada no estudo de Maertz e Campion (2004), em que os autores 
sugerem que as pessoas têm diferentes motivos para permanecerem ou deixarem as suas 
organizações. Estes motivos incluem razões afetivas (os colaboradores proporcionam 
emoções positivas), razões calculistas (expectativas de realização de valor futuro), 
alternativas (o quanto cada um é capaz de obter um emprego alternativo), razões normativas 
(desejo de atender às expectativas da família ou amigos), entre outras. Ainda de acordo com 
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Maertz e Campion (2004), a satisfação no trabalho e as várias formas de implicação 
representam razões específicas de se estar ligado. Em contraste, o JE representa um construto 
geral de ligação, que avalia a medida em que cada pessoa se sente ligada à organização, 
independentemente do que possa sentir sobre ela, o quanto possa gostar dela, ou o quanto 
escolheu estar ligada a ela. 
Crossley, Bennett, Jex, e Burnfield (2007) defendem que a distinção entre o JE e 
outros construtos relacionados é de particular importância quando se consideram as teorias 
gerais de mobilidade laboral, em que as razões das pessoas estarem ligadas são menos 
importantes do que a amplitude dessa mesma ligação. 
Alterações e Melhoramentos ao Modelo do Job Embeddedness 
Reconhecendo as limitações psicométricas de modelos de indicadores causais, 
Crossley et al. (2007) propuseram uma medida alternativa à de Mitchell et al. (2001). 
Especificamente, Crossley e os seus colegas desenvolveram e testaram uma escala reflexiva 
de sete itens de uma medida global de inserção do trabalho (ou seja, a perceção de inserção 
global de emprego). Um importante atributo dessa alternativa e medida reflexiva é que ela 
permite a aplicação de instrumentos psicométricos tradicionais (por exemplo, coeficiente 
alfa; análise fatorial exploratória e confirmatória). Com uma amostra de 308 funcionários de 
um lar de idosos, Crossley e os seus colegas encontraram evidências sólidas para a 
consistência interna e validade de construto da sua medida. Além disso, incorporaram tanto a 
sua medida percetiva, assim como a escala original de Mitchell et al. (2001) num modelo 
estrutural que também inclui muitas variáveis do modelo clássico de rotatividade de Mobley, 
como por exemplo, satisfação no trabalho e alternativas de emprego. Certamente, a evidência 
merece esforços para replicar Crossley et al. (2007) e testar ainda mais a sua abordagem 
percetiva (Lee, Burch, & Mitchell, 2014). 
No estudo de Ramesh (2007), foram adicionados às seis dimensões originais do 
modelo de Mitchell e Lee (2001) duas novas dimensões, como proposta de melhoramento do 
fator original Ajustamento Organizacional (JE-AO). O Ajustamento Pessoa-Organização (JE-
APO), que avalia o grau em que o trabalhador se sente integrado na organização em que está 
inserido (por exemplo: “posso manter os meus valores dentro da minha empresa”) e o 
Ajustamento Pessoa-Função (JE-APF), fator que avalia o grau em que o trabalhador se sente 
integrado no posto de trabalho que ocupa (por exemplo: “eu sou a pessoa certa para este tipo 
de trabalho”). 
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Ramesh e Gelfand (2010) investigaram se a validade preditiva do JE pode generalizar 
a partir de uma cultura individualista (Estados Unidos) para uma cultura coletivista (India) e 
se as suas subdimensões podem ser diferencialmente preditivas entre as culturas. Igualmente 
interessante é o fato de terem introduzido um construto de inserção familiar. No estudo foram 
usados novos controlos das amostras (comprometimento organizacional, satisfação no 
trabalho, procura de emprego, alternativas de emprego, prestígio externo, país, anos de 
experiência na área de emprego, sexo e idade). Ramesh e Gelfand (2010) confirmaram a 
validade preditiva do JE e da família em ambos os contextos indianos e norte-americanos. 
Usando dados da Comunidade Europeia, Tanova e Holtom (2008), estudaram o efeito 
do JE na rotatividade voluntária em empregados na Dinamarca, Finlândia, Itália e Espanha, 
controlando género, idade, salário, educação, satisfação no trabalho, procura de emprego e 
absentismo.  
Quando tomados em conjunto, Ramesh e Gelfand (2010) e Tanova e Holtom (2008) 
expandiram a confiança na validade preditiva do JE através das nações e culturas. Além disso 
e talvez mais importante, eles começaram a explorar potenciais papéis da cultura, 
nacionalidade e da família no efeito do JE na rotatividade laboral. 
Para manter a predição e validade da inserção da comunidade, os investigadores 
devem encontrar os fatores relevantes nas configurações culturais específicas e realizar 
estudos qualitativos antes dos itens de medição serem utilizados em estudos empíricos. 
Pesquisas futuras podem considerar uma revisão da escala de ajuste comunidade e sacrifício. 
Por exemplo, o ajustamento comunitário (JE-AC) pode conter itens para avaliar as relações 
com os parentes e amigos próximos. Sacrifício comunitário (JE-SC) pode incluir o custo de 
deixar parentes e amigos próximos (M. Zhang, Fried, & Griffeth, 2012). 
O Job Embeddedness como Modelo não Tradicional de Rotatividade Voluntária 
Modelos Tradicionais de Rotatividade Voluntária 
Para Besich (2005), o modelo tradicional de rotatividade é composto por implicação 
organizacional, satisfação no trabalho e disponibilidade percebida de alternativas de emprego. 
Por si só, são três importantes preditores de rotatividade voluntária, mas combinados num 
modelo, resultam apenas numa modesta preditabilidade. O autor chegou a esta conclusão, 
após ter realizado uma análise a um conjunto de construtos de estudo da rotatividade 
voluntária, não identificando concretamente, qualquer modelo como sendo o melhor. 
Spector (1997) defende que dois construtos específicos têm sido considerados como 
os mais relevantes a estudar a rotatividade voluntária. O primeiro construto, facilidade de 
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movimento, refere-se à capacidade do empregado para deixar o seu emprego e encontrar 
empregos comparáveis e compatíveis noutro lado. Existe uma quantidade de eventos que 
podem influenciar este construto. Um segundo antecedente que prediz a rotatividade 
voluntária é a satisfação laboral, que se refere ao sentimento global que as pessoas têm 
relativamente a diferentes aspetos do seu trabalho. Hulin, Roznowski, e Hachiya, (1985), 
concluem que estes dois construtos servem de base conceptual à maioria da literatura. 
Um terceiro construto identificado é a implicação organizacional, que tem sido 
utilizado em inúmeros estudos relacionados com a rotatividade voluntária. Tem sido 
consistentemente ligado a pensamentos de afastamento, resultando em comportamentos de 
afastamento ou mecanismos de enfrentamento, tal como compromissos diminutos, 
despersonalização, e eventualmente rotatividade voluntária. Na generalidade, os estudos 
empíricos apoiam consistentemente a relação negativa significativa entre implicação 
organizacional e satisfação no trabalho com a intenção de saída (Besich, 2005). 
Modelos Não Tradicionais de Rotatividade Voluntária 
Um estudo de Lee e Mitchell (1994), assenta na premissa de que existem muitas 
maneiras diferentes de um individuo deixar o seu emprego, para além dos requisitos 
insatisfação e/ou oportunidades de emprego. Os autores propõem um foco em fatores 
externos à organização, tais como ofertas de emprego não solicitadas, transferência do 
cônjuge ou outras obrigações familiares. Por outro lado, existem situações análogas por parte 
das organizações que têm o efeito de empurrar o empregado para fora. Por exemplo, exigir 
uma maior dedicação à organização levando o empregado a escolher entre a família e o 
trabalho. De igual modo, tanto os estudos de Rouse (2001), Jiang e Klein (2002), como o 
estudo de Cohen e Baley (1997), baseiam as suas conclusões nos fatores extra 
organizacionais e na dissociação do modelo tradicional de satisfação. 
O estudo da rotatividade voluntária tem sido dominado por duas orientações distintas. 
Primeiro, os modelos tradicionais de rotatividade sugerem que a rotatividade voluntária tem 
várias raízes e não pode ser estudada isoladamente num, nem mesmo em alguns fatores. 
Segundo, existe uma convergência predominante na ligação satisfação-rotatividade (Besich, 
2005). Hulin (citado em Besich, 2005), defende o afastamento desta convergência e sugere 
uma concentração maior na ligação adaptação/afastamento, pois permitirá capitalizar o olhar 
sobre esses comportamentos (transferência, sabotagem, absentismo, etc.) os quais não estão 
associados a intenções de rotatividade. 
 
Job Embeddedness, Equilíbrio e Conflito entre Família e Trabalho                 30 
Validade Empírica do Job Embeddedness. 
O primeiro estudo realizado tendo por base o JE, foi conduzido pelos autores da 
teoria, ainda em 2001. Neste estudo, realizado com 232 trabalhadores de supermercado e 208 
trabalhadores de hospitais, a conclusão dos autores foi de que existe uma relação negativa 
entre estar inserido numa organização e intenção de sair, assim como com a (consequente) 
rotatividade voluntária. Outra conclusão foi a de que o baixo JE aumenta a predição de 
rotatividade laboral em consonância com a baixa satisfação laboral e o baixo compromisso 
laboral. Em suma, as pessoas arreigadas aos seus empregos têm menos intenção de sair do 
que aquelas que não têm o mesmo sentimento (Mitchell et al., 2001). 
Num estudo de 2004, realizado com 839 trabalhadores de várias empresas, concluiu-
se que as dimensões fora do trabalho predizem a rotatividade e ausências, ao invés das 
dimensões intra laborais, que não o fazem. Em contraste, as dimensões intra laborais 
predizem a cidadania organizacional e boa performance laboral, ao invés das dimensões extra 
laborais, que não o fazem. Os autores defendem ainda que as organizações podem aumentar a 
retenção, a cidadania, e o desempenho no trabalho. As organizações podem ser proactivas em 
relação à inserção no emprego: os vínculos podem ser aumentados através de equipas e 
projetos de longo prazo; os sacrifícios podem ser atenuados através da ligação entre o 
trabalho e as recompensas organizacionais; e os ajustamentos podem ser aumentados pela 
combinação dos conhecimentos, competências, habilidades e atitudes dos funcionários com 
os requisitos do trabalho. Igualmente importante, os gestores podem potenciar as dimensões 
extra laborais, dando às pessoas informações sobre a comunidade envolvente, o seu local de 
trabalho e através de apoio social para atividades e eventos locais (Lee, Mitchell, Sablynski, 
Burton, & Holtom, 2004). 
Em 2007, num estudo envolvendo 323 participantes nos Estados Unidos e 474 na 
India, concluiu que embora um foco no JE possa melhorar a retenção em culturas muito 
diferentes, existem diferenças, sobre quais as dimensões são suscetíveis de ter um maior 
impacto sobre a retenção. Os resultados também sugerem que as organizações precisam de 
gerir a forma como os familiares percebem a organização, não só em culturas coletivistas, 
como a Índia, mas também nas culturas individualistas, como os Estados Unidos. (Ramesh, 
2007). 
Um estudo longitudinal efetuado na União Europeia com perto de 20.000 pessoas, 
refere que o JE também tem um papel chave na previsão da rotatividade. A decisão de sair 
não é apenas influenciada pelas atitudes do indivíduo perante o trabalho ou pelas 
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oportunidades reais no mercado de trabalho, mas também é influenciado por uma série de 
conexões inter-relacionadas dentro e fora do trabalho. Os autores concluem que, não obstante 
as diferenças nas leis laborais, fatores culturais e taxas de desemprego entre a Europa e os 
EUA, o JE parece prever a rotatividade de forma eficaz nos dois continentes (Tanova & 
Holtom, 2008). 
Em 2009, uma investigação com 162 trabalhadores de várias áreas concluiu que a 
imersão no trabalho contribui para um melhor desempenho laboral, uma maior criatividade e 
menos comportamentos de trabalho contraproducentes, até mesmo após se controlarem os 
efeitos de encaixe organizacional. Mais, as diferentes dimensões do JE apresentaram 
correlações positivas entre encaixe laboral e vários componentes do desempenho no trabalho. 
Além disso, verificou-se que quer a afetividade positiva como a afetividade negativa 
moderou a relação entre encaixe laboral e algumas dimensões do desempenho no trabalho 
(Ng & Feldman, 2009). 
Ainda em 2009, 495 trabalhadores de um departamento de estado norte-americano, 
participaram num estudo que fornece uma nova explicação para a relação entre as práticas de 
recursos humanos e as intenções de rotatividade voluntária. Práticas de recursos humanos 
criam vínculos, ajustamentos e sacrifícios para os funcionários que os tornam encaixados 
com os seus empregos e os demove de deixar a organização. Segundo os seus autores, este é 
um dado importante para as organizações que procuram formas de abordar a retenção dos 
empregados (Bergiel, Nguyen, Clenney, & Taylor, 2009). 
Em 2010, 814 funcionários de uma instituição financeira internacional, participaram 
num estudo em que os resultados apresentados dizem que alguns indivíduos que 
experimentaram eventos negativos e pensaram em sair, mas que foram altamente encaixados 
no trabalho, optaram por canalizar as suas energias de forma a poderem ajudar a sua 
organização. Em vez de se retirarem, esses indivíduos, redirecionaram os seus esforços para 
executar bem as suas tarefas e contribuir para a saúde global da organização. Os dados 
apontam para a importância de se compreender porque é que alguns indivíduos são resilientes 
a impactos negativos e porque é que concentram os seus esforços em eliminar 
acontecimentos negativos. O estudo sugere que o JE desempenha um papel na criação deste 
efeito tampão. Especificamente, o estudo concluiu que as dimensões intra laborais ajudam a 
reduzir o impacto dos choques (intenções de saída vinculadas a acontecimentos intra laborais 
negativos) sobre a cidadania organizacional e o desempenho geral no trabalho (Burton, 
Holtom, Sablynski, Mitchell, & Lee, 2010). 
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Num contexto de escolas preparatórias e secundárias israelitas, Lev e Koslowsky 
(2012), providenciaram uma razão para um teste empírico das relações entre consciência, 
empenhamento organizacional e tarefa e desempenho contextual. Com uma amostra de 115 
professores, foram apoiados os principais efeitos hipotéticos entre consciência e desempenho 
e entre JE e desempenho organizacional. Além disso, o JE medeia totalmente os principais 
efeitos. Assim, o papel teórico e empiricamente significativo do JE na previsão do 
desempenho, generaliza novamente para outra nação e configuração. 
Equilíbrio Trabalho Família 
Um artigo de Miller (2005), na Fortune, trouxe para a ribalta uma realidade que 
parecia impossível: os executivos de topo de grandes organizações (também) estavam 
insatisfeitos com a relação trabalho-vida. Mais: a voz que reclamava melhor relação era 
masculina. Embora a relação entre estes dois importantes domínios da vida da generalidade 
das pessoas fosse, há muito, objeto de investigações empíricas, a perspetiva estudada era, 
fundamentalmente, a feminina (Whitehead, 2008) e/ou a do “trabalhador comum”. O facto de 
84% destes 500, altamente bem pagos, executivos seniores referirem que gostariam de 
satisfazer as suas aspirações profissionais e ter mais tempo para atividades extra trabalho, 
veio sublinhar que esta insatisfação abrange toda a cadeia hierárquica. Para além disso, 87% 
acreditavam que as empresas que conseguissem oferecer uma melhor harmonia entre o 
trabalho e a vida teriam uma vantagem competitiva na atração de talento. 
Família e Trabalho 
Pode-se considerar a família como sendo um grupo social no qual os membros 
coabitam, unidos por uma complexidade muito ampla de relações interpessoais, com uma 
residência comum e em colaboração económica (Beltrão, 1989). Em Portugal, a vida em 
casal é mais frequente hoje do que no início da década de 1990, mas há mais casais sem 
filhos e menos filhos por casal (Cunha & Atalaia, 2014). As famílias, no entanto, têm 
caraterísticas mais diversificadas. O censos de 2011 indica que cerca de 24% dos agregados 
domésticos são casais sem filhos, 21% são constituídos por pessoas a viver sozinhas, 9% são 
monoparentais e cerca de 9% são famílias complexas (Wall, Cunha, & Ramos, 2014). Por 
outro lado, de acordo com Aboim (2003), Portugal apresenta um quadro de análise familiar 
muito particular devido à coexistência dos valores tradicionais, arrolados com o papel da 
mulher na família e na educação dos filhos, com atitudes mais modernas na participação do 
homem na esfera doméstica. 
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Nos dados do European Social Survey (ESS), a família aparece como o valor mais 
importante em todos os países europeus, sendo “a principal esfera de investimento pessoal” 
(Torres, Mendes, & Lapa, 2007, p. 138). Se a família é a dimensão de vida mais importante 
para os portugueses, o trabalho surge em terceiro lugar, imediatamente após os amigos. Como 
é sabido, os fenómenos de emigração masculina, a guerra colonial e os baixos salários 
masculinos foram “empurrando” as mulheres portuguesas para o mercado de trabalho, muito 
antes das mulheres de outros países do sul da Europa (Torres et al., 2007). Ainda assim, as 
mulheres não reportam encarar o trabalho com objetivos meramente económicos, mas como 
um valor em si mesmo. Na 2ª ronda do ESS (onde foi inquirido o trabalho) os progenitores 
portugueses trabalhavam cerca de 46 horas por semana: 46,4 h/semana os pais; 45,9h/semana 
as mães (o maior valor na Europa).  
Ao longo das últimas décadas, em especial a partir do início dos anos 80 do século 
XX, os valores relativos ao trabalho têm vindo a ser alterados, sendo hoje encarado de uma 
forma menos estanque e tendo uma importância menos vincada. Embora os investigadores 
alertem para possíveis efeitos cruzados entre a idade e a geração (conjunto de pessoas 
nascidas num determinado período e, por essa via, sujeitas às mesmas influências 
socioculturais), há alguma evidência de que a geração denominada Y, que engloba as pessoas 
nascidas após 1982, dá um maior valor à autonomia no trabalho e ao seu equilíbrio com a 
vida familiar. Ao mesmo tempo valoriza mais as recompensas financeiras e menos o 
crescimento pessoal que advém do trabalho (Chen & Choi, 2008). Também segundo Lyons e 
Kuron (2014), há alguma evidência de que as sucessivas gerações dão prioridade crescente ao 
equilíbrio trabalho-vida, tanto em atitude como em comportamento. 
Dado que a família é um valor fundamental dos Europeus, o desempenho dos papéis 
parental e profissional exige grande capacidade adaptativa (Geurts & Demerouti, 2004), já 
que cada vez mais, ou os dois membros do casal trabalha, ou as famílias são monoparentais 
(na sequência de roturas de casais ou por opção individual), ou um dos membros está ausente 
(expatriado ou emigrado). O desempenho do papel na família pode criar um estado de 
ocupação cognitiva e consumir tempo, dentro e fora do trabalho. Atividades como a prestação 
de cuidados a pais idosos, crianças, ou membros da família com necessidades especiais, lidar 
com questões de relações domésticas com cônjuges ou parceiros domésticos, manutenção das 
relações sociais fora da família ou mesmo atividades de rotina de manutenção das famílias, 
frequentemente requerem tempo e solicitam a atenção do indivíduo durante o trabalho. Por 
outro lado, o trabalho complexificou-se e o excesso de compromissos profissionais acaba por 
dificultar o exercício das tarefas parentais, como o cuidado dos filhos e outros dependentes 
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(Carr, Boyar, & Gregory, 2007). Muitas vezes, as flutuações sazonais de exigências de 
trabalho, projetos ad hoc e outras exigências do empregador, podem exigir tempo e atenção 
fora das horas de serviço. Como resultado, os papéis da família e do trabalho sobrepõem-se 
durante o trabalho e fora deste (Leaptrott & McDonald, 2010). 
Conflito, Equilíbrio e Enriquecimento entre a Família e o Trabalho. 
O estudo da interface trabalho-família sofreu uma evolução em termos do foco: tendo-
se iniciado pela análise dos conflitos que a procura de conjugação dos diferentes papéis 
acarreta, os investigadores voltaram-se para os mecanismos essenciais para uma eficaz 
integração e, mais recentemente, estudam-se os benefícios advindos da transposição de 
competências desenvolvidas numa das áreas, para a outra.  
Carlson e Grzywacz (2008) abordam a relação entre trabalho e família em três 
perspetivas: a positiva, a negativa e a integradora. Assim, a perspetiva negativa constata que 
os recursos pessoais, como o tempo e a energia, são finitos e são usados em qualquer 
desempenho social. Logo, a manutenção de vários papéis sociais irá diminuir os recursos 
disponíveis, levando à criação de tensões nos indivíduos. Segundo Greenhaus e Beutell 
(1985) o conflito, baseado na tensão, é consequência da preocupação do indivíduo com as 
exigências de um dos seus papéis, o familiar ou o profissional, criando-se uma preocupação 
cognitiva que o impede de desempenhar o outro papel corretamente. A perspetiva positiva 
aponta as consequências positivas e as vantagens da ligação entre trabalho e família. Ao 
contrário da perspetiva negativa, aqui os recursos não são considerados como limitados, 
sendo que a envolvência em vários papéis se torna benéfica, aumentando a energia disponível 
do indivíduo (Carlson & Grzywacz, 2008). À medida que um indivíduo consegue aumentar 
recursos num dos papéis, vai melhorar o seu desempenho no outro papel (Greenhaus & 
Powell, 2006). A perspetiva integradora é a menos estudada e refere-se àquilo que o 
indivíduo percebe como o seu ideal de equilíbrio trabalho-família, bem como às expetativas 
acordadas entre o indivíduo e o seu parceiro, ou parceiros nos diferentes papéis, como por 
exemplo, o cônjuge e os filhos (Grzywacz & Carlson, 2007). 
Há, portanto, três perspetivas de estudo: (1) conflito trabalho-família; (2) equilíbrio 
trabalho-família; e (3) enriquecimento trabalho-família.  
Conflito entre trabalho e família (CTF e CFT). Existem referências ao conflito 
trabalho-família (CTF), quando este tem origem no domínio do trabalho, sofrendo a vida 
pessoal com as responsabilidades profissionais. Também existem referências ao conflito 
família-trabalho (CFT), quando este tem origem no domínio do seio familiar, afetando por 
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sua vez o desempenho profissional (Beauregard & Henry, 2009; Greenhaus & Beutell, 1985). 
As pesquisas sobre o CTF mostram que este é prevalente em relação ao CFT. Assim, o 
domínio da família é mais permeável do que o domínio de trabalho (Allen, Cho, & Meier, 
2014). 
Segundo Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer (2011), o CFT tem um elevado 
impacto no comportamento dos indivíduos, com possibilidade de consequências 
organizacionais como aumento do absentismo, diminuição do desempenho profissional, ou 
incentivar a intenção de saída da organização. Por outro lado, o CTF foi negativamente 
correlacionado com o desempenho familiar (Frone, Yardley, & Markel, 1997). De acordo 
com Shockley e Singla (2011) os homens, que atribuem grande valor ao papel do trabalho, 
podem ser mais protetores deste domínio. Estes podem ser mais propensos a se envolver no 
papel profissional quando a família interfere com o seu domínio de valorização do trabalho. 
As mulheres, por outro lado, podem ser menos propensas a colocar a culpa sobre o papel da 
família. Tomados em conjunto, a perspetiva de identidade assimétrica prevê que os processos 
cognitivos envolvidos na relação entre CTF e satisfação podem depender da direção do 
conflito e do sexo do indivíduo. Já Vuga e Juvan (2013) dizem-nos que os indivíduos não 
sentem que as suas obrigações familiares interfiram com o seu trabalho, enquanto certas 
tensões podem ser observadas na direção da organização do trabalho para a família. Não há 
diferenças significativas nas opiniões em função do estado civil, mas foram detetadas 
algumas diferenças entre os sexos: os homens percebem o seu trabalho como sendo um pouco 
mais prejudicial para a sua vida familiar do que as mulheres.  
Equilíbrio entre trabalho e família (ETF e EFT). Colocando a questão de quem é o 
“dono” do problema CTF, Parasuraman e Greenhaus (1997) argumentam que não pode ser o 
trabalhador já que as razões fundamentais de trabalho são económicas: as pessoas têm de 
trabalhar para fazer face às responsabilidades pessoais e familiares. Para além disso, as 
consequências negativas do CTF afetam todas as partes – trabalhadores, empregadores e 
comunidade onde se inserem – pelo que a responsabilidade de construir uma relação 
trabalho-família equilibrada tem de ser de todas as partes envolvidas. 
Do ponto de vista organizacional, os estudos sobre o ETF tiveram importantes 
implicações ao longo do tempo. Foram pensadas estratégias que ajudariam os colaboradores a 
encontrarem um equilíbrio entre as exigências profissionais e familiares, nomeadamente em 
termos de flexibilidade de horário e apoio aos dependentes como filhos ou familiares idosos 
(Allen, 2001). As políticas de equilíbrio trabalho-família (ETF) dizem respeito ao apoio das 
organizações dado aos seus colaboradores, incluindo os cuidados aos dependentes, a 
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flexibilidade de trabalho e apoio em dispensas pontuais. O objetivo será o de reduzir conflitos 
organizacionais, assim como também uma estratégia de recrutamento, tornando a organização 
mais atraente para novos colaboradores (Beauregard & Henry, 2009).  
No entanto, estas políticas, tais como as restantes políticas de recursos humanos, estão 
dependentes da forma como são interpretadas, geridas e implementadas pelas chefias de 
primeira linha e intermédias (McCarthy, Darcy, & Grady, 2010). Por outro lado, de acordo 
com Premeaux, Adkins, e Mossholder, (2007), os colaboradores poderão ter de sacrificar a 
sua perspetiva de carreira e oportunidades de promoção, ao optarem por maior flexibilidade 
ou mais equilíbrio entre família e trabalho. Os indivíduos podem ter medo que a redução das 
suas horas de trabalho signifique ter menos trabalho interessante a fazer, porque eles não 
estão no local todos os dias. Por outras palavras, quando uma organização apresenta as 
políticas de ETF, não há como garantir que não haverá uma mudança associada no ideal 
tradicional de tempo integral de um empregado do sexo masculino, que está sempre 
disponível. Políticas de ETF são apenas o primeiro passo, que valoriza a visibilidade e longas 
horas de trabalho como indicadores para a dedicação e empenho (Dulk & Peper, 2007). 
As variáveis do domínio familiar influenciam o EFT através das situações vivenciadas 
pelo individuo. A pluralidade das responsabilidades do individuo está relacionada com o 
estatuto profissional do cônjuge, com a presença de filhos, com o apoio familiar recebido e 
pela divisão de tarefas domésticas (Kmec, 1999). Zhang e Liu (2010) afirmam que as 
variáveis mais estudadas deste domínio incluem as da tipologia familiar, das exigências do 
papel, do apoio recebido, do envolvimento e satisfação com o papel marital e parental, do 
número de filhos e da dinâmica familiar. 
Um outro aspeto do EFT prende-se com as suas consequências, que podem ser de 
ordem física, psicológica, comportamental, atitudinal e organizacional (Geurts & Demerouti, 
2004).  
Enriquecimento entre trabalho e família. A perspetiva do enriquecimento estuda a 
medida em que as experiências do indivíduo num domínio melhoram ou tornam mais fácil a 
qualidade de vida no outro domínio (Greenhaus & Powell, 2006). O reconhecimento de que 
os papéis familiares e profissionais se poderiam influenciar mutuamente pode ser explicado 
pela teoria da compensação. De acordo com este modelo teórico, os indivíduos fazem 
investimentos diferentes nas esferas da família e do trabalho. Com vista à anulação da 
insatisfação numa destas esferas, faz-se um maior investimento na outra. Por exemplo, um 
indivíduo que estivesse insatisfeito com o seu emprego poderia investir mais na família, 
como forma de conquistar a satisfação que não consegue obter a partir da sua vida 
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profissional (Edwards & Rothbard, 2000). Ainda de acordo com os mesmos autores, o 
modelo da congruência propõe um paralelo entre o trabalho e a família através de uma 
terceira variável que atua como causa comum, por exemplo a personalidade, os padrões de 
comportamento ou as tendências sócio culturais. Assim, por exemplo, através do padrão de 
comportamentos do indivíduo, a sua vida familiar pode tornar-se mais similar ou congruente 
com a sua vida profissional e vice-versa. 
A Família como Fator de Retenção Organizacional 
As investigações sobre a relação entre a interface trabalho-família e intenção de sair 
da organização são numerosas e abrangem diversos preditores ou mediadores. Assim, foram 
selecionados três estudos europeus recentes, a título de exemplo do conhecimento já 
adquirido nesta área de estudo.  
Uma recente investigação longitudinal de Nohe e Sonntag (2014) analisou a relação 
entre CTF, apoio social e intenção de saída. Interessados em destrinçar a diferente eficácia do 
apoio social na redução da intenção de sair quando vindo do campo familiar versus vindo do 
campo profissional (do líder), os autores procuravam testar a diferencial importância do 
domínio onde tem origem o apoio social. A hipótese cruzada postula que o apoio social vindo 
do domínio família reduz a intenção de saída organizacional (domínio trabalho), enquanto a 
hipótese da correspondência sugere que o apoio social do líder reduz a intenção de saída, já 
que pertencem ambos ao domínio trabalho. Usando as escalas de CTF e CFT de Netemeyer, 
Boles e McMurrian (1996) para avaliar o conflito, numa amostra de 2148 trabalhadores 
alemães (665 no momento 2), concluíram que o CTF (mas não o CFT) predizia a intenção de 
saída, medida 5 meses depois; por outro lado, verificaram que o apoio social vindo do líder 
(perspetiva da correspondência) mitigava as intenções de saída mas o mesmo não acontecia 
quando a origem do apoio social estava na família (perspetiva cruzada). Ou seja, o apoio 
social, medido com uma escala de três itens, cujo exemplo é “em que medida pode contar 
com a sua família e amigos / com o seu líder para o ajudarem quando tem dificuldade em 
combinar o trabalho e a família”, é eficaz em reduzir a intenção de saída somente quando 
vem do líder. 
Focando-se no papel mediador de caraterísticas personalísticas, as auto-avaliações 
chave (AAC: core self-evaluations), Karatepe e Azar (2013) analisaram a diferencial 
relevância do conflito ou facilitação dos domínios trabalho e família nas intenções de saída, 
no Irão, na área da hospitalidade, numa amostra de 141 trabalhadores de hotéis de 4 e 5 
estrelas de Teerão e da ilha de Kish. Os autores avaliaram a relação entre conflito (TF e FT) e 
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facilitação (TF e FT) (recorrendo ao instrumento desenvolvido por Grzywacz e Marks, 2000), 
por um lado e as intenções de saída, por outro, tendo como mediador as auto-avaliações 
chave. A perspetiva da facilitação insere-se na terceira linha de estudos acima referida: a do 
enriquecimento. Exemplos de itens de facilitação são: TF, “as coisas que faço no trabalho 
fazem com que seja uma pessoa mais interessante em casa”; FT, “a minha vida familiar 
ajuda-me a relaxar e sentir-me pronto para o dia seguinte no trabalho”. Concluem que tanto o 
CTF como o CFT têm efeitos positivos nas intenções de saída e somente a facilitação família-
trabalho (mas não a trabalho-família) mitiga as intenções de saída. Contrariamente ao 
esperado, as auto-avaliações chave não exercem qualquer papel mediador na relação entre 
conflito (TF e FT) e intenções de saída mas, em sintonia com o esperado, a mediação está 
presente na relação entre facilitação (TF e FT) e intenções de saída. Em síntese, a influência 
positiva da família na mitigação da intenção de sair é suportada e as caraterísticas 
personalísticas exercem um papel mediador no enriquecimento FT e TF quando se coloca a 
questão de sair da organização. 
O papel da exaustão emocional na relação entre o conflito (TF e FT) e o JE foi 
analisado por Karatepe (2013). A investigação avaliou, ainda, o impacto do conflito (FT e 
TF) no desempenho profissional dos trabalhadores, avaliado pelos seus superiores 
hierárquicos, bem como a relevância da sobrecarga de trabalho na exaustão emocional e, por 
essa via, no JE e no desempenho. A amostra foi constituída por 110 trabalhadores de hotéis 
de 4 e 5 estrelas, na Roménia, que responderam aos questionários diretamente, e 110 
avaliações do desempenho de cada um, efetuadas pelos respetivos supervisores. Para medir o 
conflito, o autor usou o questionário de Netemeyer et al.(1996) e para medir o JE, usou o 
questionário de Crossley et al. (2007). Os resultados apresentados sugerem que a exaustão 
emocional medeia totalmente a relação entre conflito (TF e FT) e JE. O conflito (TF e FT) 
tem uma relação positiva significativa com a exaustão emocional e esta tem uma relação 
negativa significativa com o JE. A correlação entre JE e conflito (TF e FT) é significativa e 
negativa, embora baixa. Karatepe (2013) conclui que “a gestão hoteleira deve ponderar o 
estabelecimento e manutenção dum ambiente de trabalho que apoie a família” (p. 629) como 
meio de reter os trabalhadores mais competentes. 
Em síntese, estes estudos confirmam a importância da interface trabalho família na 
intenção de permanecer nas organizações, embora a relevância do apoio familiar enquanto 
fator mitigador da perceção de conflito no trabalho não seja inquestionável. Por outro lado, o 
conflito parece ser preditor da exaustão emocional, o que irá promover o desejo de sair da 
organização, diminuindo o sentimento de encaixe laboral. 
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Problema de Investigação 
O modelo do JE tem-se vindo a afirmar como uma explicação alternativa à 
rotatividade. Olhando para os fatores que levam um trabalhador a desejar permanecer numa 
organização, assume um papel ativo no “ficar”. Ou seja, permanecer numa organização não é 
visto como uma atitude algo passiva de não procurar alternativas de trabalho, mas como uma 
atitude ativa de valorização dos aspetos que ligam o trabalhador com a organização, com o 
seu posto de trabalho e com a comunidade em que se insere. 
Num estudo anterior, Gonçalves e Castanheira (2012) verificaram que não existiam 
correlações entre as Ligações Comunitárias e os restantes fatores em estudo. Nessa sequência, 
sugeriram que o contributo das dimensões comunitárias para o JE mereceriam ser 
aprofundadas. Dada a extensa literatura sobre a interface família trabalho e a relevância da 
família enquanto elemento de ligação à comunidade na perspetiva do JE, a análise da relação 
entre estas duas perspetivas é um primeiro passo nesse sentido. 
Perante o enquadramento teórico efetuado e para a concretização do presente estudo 
entendeu-se delinear a seguinte questão de investigação: Qual a influência do equilíbrio e do 
conflito entre família e trabalho, como potencializadora do sentimento de Job 
Embeddedness, na retenção organizacional? 
Objetivos do Estudo 
Tendo por base a contextualização desta investigação e acreditando que o equilíbrio 
entre o domínio profissional e familiar é importante no contexto profissional, ambiciona-se 
contribuir para a melhoria da gestão de recursos humanos, fundamental tanto para as 
organizações como para os trabalhadores. 
Face ao apresentado e tendo em conta o propósito do presente estudo, foram 
formulados os seguintes objetivos: 
 Identificar a perceção de conflito e de equilíbrio entre trabalho e família na amostra 
em estudo. 
 Identificar a perceção do sentimento de JE na amostra em estudo. 
 Verificar a relação do conflito e do equilíbrio entre trabalho e família e família e 
trabalho, com os fatores de JE. 
 Verificar a relação entre os fatores dos temas entre família e trabalho e do JE com a 
satisfação laboral e com as intenções de mudança. 
Este trabalho empírico assentará principalmente num estudo correlacional entre os 
temas desta dissertação. Espera-se que os resultados obtidos permitam uma análise com 
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alguma relevância e de onde se possam retirar indicadores e implicações para a Gestão de 
Recursos Humanos, sempre na procura de melhores práticas. 
Hipóteses  
Tendo por base a revisão teórica efetuada e por forma a identificar as intenções de 
permanência nas organizações, a satisfação laboral, as ligações entre família e trabalho, assim 
como verificar as relações existentes entre alguns dos fatores e dimensões referenciadas neste 
trabalho, as hipóteses a testar neste estudo são: 
Hipótese 1: Há uma correlação negativa entre as dimensões de job embeddedness (JE) 
e os temas trabalho família. 
Hipótese 1 a): Existe uma correlação negativa entre conflito trabalho-família (CTF) e 
os fatores de job embeddedness (JE). 
Hipótese 1 b): Existe uma correlação negativa entre o equilíbrio trabalho-família 
(ETF) e o job embeddedness (JE). 
Hipótese 1 c): Existe uma correlação negativa entre o conflito família-trabalho (CFT) 
e o job embeddedness (JE). 
Hipótese 1 d): Existe uma correlação positiva entre o ajustamento família-trabalho 
(AFT) e o job embeddedness (JE). 
Hipótese 1 e): Não existe correlação entre o desajustamento família-trabalho (DFT) e 
o job embeddedness (JE). 
Hipótese 2: A correlação negativa entre os fatores de job embeddedness (JE) e os 
temas do trabalho e família, acentua-se quando os elementos da família trabalham. 
Hipótese 3: A satisfação laboral (SL) correlaciona-se de forma distinta com o conflito 
trabalho-família (CTF) e com o equilíbrio trabalho-família (ETF). 
Hipótese 3 a): A satisfação laboral (SL) correlaciona-se negativamente com o conflito 
trabalho-família (CTF). 
Hipótese 3 b): A satisfação laboral (SL) correlaciona-se positivamente com o 
equilíbrio trabalho-família (ETF).  
Hipótese 4: Existe uma correlação positiva entre os fatores do job embeddedness (JE) 
e a satisfação laboral (SL). 
Hipótese 5: Existe uma correlação positiva entre as intenções de mudança (IM) e as 
alternativas de trabalho (AT). 
Hipótese 6: A correlação entre os temas trabalho família e os fatores do job 
embeddedness (JE) é mais forte no início de carreira. 
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Método 
Esta investigação assenta num estudo exploratório e transversal, com recurso a uma 
abordagem de natureza quantitativa, através da utilização de instrumentos de autorrelato. Esta 
opção metodológica apresenta algumas limitações, na medida em que não permite explorar a 
estabilidade dos resultados ao longo do tempo, mas revelou-se mais adequada aos objetivos 
deste estudo, pois possibilita uma maior aproximação à complexidade das relações entre os 
domínios da família e do trabalho.     
Instrumentos 
A recolha dos dados foi feita através de questionário, uma vez que se considerou que 
seria esta a metodologia mais eficaz para aferir as opiniões e atitudes dos indivíduos. 
Para este estudo foi utilizado um questionário construído a partir de dois construtos. O 
primeiro, referente ao tema do JE, foi adaptado de Ramesh (2007), o qual se encontra 
validado à realidade portuguesa pela sua utilização no estudo de Gonçalves e Castanheira 
(2012). Possui 47 itens, que questionam sobre todos os fatores do JE do questionário original 
de Mitchell e Lee: Vínculos organizacionais (JE-VO), Sacrifícios organizacionais (JE-SO), 
Ajustamentos comunitários (JE-AC), Vínculos comunitários (JE-VC) e Sacrifícios 
comunitários (JE-SC) – mais os dois fatores adicionados por Ramesh: Ajustamento Pessoa-
Organização (JE-APO), Ajustamento Pessoa-Função (JE-APF) e ainda os fatores Intenções 
de Mudança (IM), Alternativas de Trabalho (AT) e Satisfação Laboral (SL). 
Já referente à interação família-trabalho, foi usada uma adaptação do construto de 
Geurts et al. (2005). Estes autores criaram um questionário – Survey Work-home Interaction–
NijmeGen (ou SWING) – que foi traduzido para português. Não foi possível realizar a sua 
validação prévia para amostras da população portuguesa, pelo que a consistência dos 
resultados terá de ser analisada com especial atenção. 
Este questionário mede a interação trabalho-casa, inspirado por perceções da 
psicologia do trabalho, mais especificamente da teoria Esforço-Recuperação (Geurts et al., 
2005). A interação trabalho-família foi definida através da diferenciação entre a direção e a 
qualidade de influência. Quatro tipos de interação trabalho-família foram distinguidos (ETF, 
EFT, CTF e CFT), sendo medidos através de 22 itens, incluindo 13 de autodesenvolvimento. 
Usando dados de cinco amostras independentes, os autores mostraram que a evidência de 
validade foi fornecida com base na estrutura interna do questionário. Os resultados 
mostraram que o questionário mede de forma confiável quatro tipos empiricamente distintos 
de interação trabalho-família, e que essa estrutura de quatro dimensões foi, em grande, parte 
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invariante através das cinco amostras, bem como entre os subgrupos relevantes. A evidência 
de validade também foi fornecida com base nas relações com variáveis externas 
(concetualmente relevantes) ou seja, as características do trabalho, características de família, 
e indicadores de saúde e bem-estar (Geurts et al., 2005).  
Embora a escala de resposta proposta pelos autores fosse de 4 pontos, optou-se para 
este estudo, por uma escala tipo Likert de 6 pontos (em que 1 = Discordo totalmente; 2 = 
Discordo; 3 = Discordo parcialmente; 4 = Concordo parcialmente; 5 = Concordo; 6 = 
Concordo totalmente). Em 2 questões representativas do fator Alternativas de Trabalho, a 
mesma escala tipo Likert de 6 pontos apresenta as seguintes opções de resposta: 1 = Fora de 
questão; 2 = Muito provável; 3 = Improvável; 4 = Provável; 5 = Muito provável; 6 = 
Garantidamente.  
O questionário inclui ainda 15 questões sociodemográficas para caracterização da 
amostra.   
Procedimento 
Após escolhidos os instrumentos adequados à problemática em estudo, construiu-se 
um questionário (Anexo A) numa plataforma online (www.qualtrics.com), tendo sido 
posteriormente publicado para que os participantes pudessem responder. Com o intuito de 
garantir a inexistência de missing values, aquando da resposta ao questionário, um dos 
requisitos foi a obrigatoriedade de responder a todas as respostas. Assim, para terminá-lo, a 
totalidade das perguntas teria de estar respondida.  
A recolha dos dados foi efetuada durante os meses de Abril e Maio de 2014. A 
hiperligação para resposta ao questionário foi enviada por correio eletrónico à rede de 
contactos do investigador e da instituição de ensino superior mediante pedido de autorização 
prévio, sendo também publicada nas redes sociais com solicitação de resposta. A única 
condição para a participação seria ser trabalhador no ativo (ou seja, não estar na situação de 
desempregado ou reformado) aquando da participação. 
No início do questionário encontrava-se uma breve apresentação da investigação, a 
aceitação do consentimento informado e a indicação de que seria assegurada a total 
confidencialidade dos dados a recolher, solicitando sinceridade nas respostas. Dois meses 
após a publicação dos questionários, foram conseguidas um total de 322 respostas, das quais 
201 completas (cerca de 64%), tendo sido apenas estas respostas completas consideradas para 
o tratamento estatístico dos dados. A inserção, tratamento e análise de dados foi realizada 
através do programa estatístico SPSS (IBM SPSS Statistics v.20). 
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Operacionalização das Variáveis 
Depois de recolhidas as respostas, iniciou-se a sua operacionalização por forma a 
analisar os resultados, começando-se por fazer uma análise aos outliers, tendo sido 
identificados outliers severos em 12 variáveis, aos quais se optou por corrigir com o valor 
médio das restantes respostas, por forma a não eliminar respondentes e consequentemente 
reduzir a amostra. Sete questões formuladas inicialmente na negativa, foram recodificadas 
para a forma positiva e as respostas abertas, recodificadas em escala. 
Posteriormente analisou-se os testes KMO (medida da adequação da amostra de 
Kaiser-Meyer-Olkin) das variáveis para se verificar a sua operacionalização através da 
análise fatorial, tendo-se obtido os seguintes valores: para as variáveis do JE achou-se o valor 
de ,904, o que segundo a escala de resultados é excelente. Para as variáveis de CFT, CTF, 
ETF, AFT e DFT, o valor obtido foi de ,813, o que segundo a escala de resultados é ótimo. 
Estes dois resultados confirmam a validade da realização da análise fatorial. 
Quanto à construção dos fatores, em relação aos fatores do JE, os fatores replicam a 
construção original de Ramesh (2007).  
 
Tabela 1 
Exemplos descritivos dos fatores do job embeddedness 
Tabela 1: Exemplos descritivos dos fatores do job embeddedness 
FATOR DESCRIÇÃO EXEMPLO DE ITEM 
   
Ajustamento 
Pessoa-
Organização  
(JE-APO) 
Grau em que o trabalhador se 
sente integrado na organização 
em que está inserido 
Posso manter os meus valores 
dentro da minha empresa. 
Ajustamento 
Pessoa-Função  
(JE-APF) 
Grau em que o trabalhador se 
sente integrado no posto de 
trabalho que ocupa 
Eu sou a pessoa certa para este tipo 
de trabalho. 
Ajustamento 
Comunidade 
(JE-AC) 
Grau em que o trabalhador se 
sente integrado na comunidade 
em que está inserido 
Gosto verdadeiramente da zona 
onde vivo. 
Sacrifício 
Comunitário 
(JE-SC) 
Grau em que o trabalhador sente 
que teria perdas importantes se 
deixasse a comunidade em que 
está inserido 
Ser-me-ia muito difícil deixar os 
meus amigos que vivem na minha 
zona residencial. 
Vínculo 
Comunitário  
(JE-VC) 
Grau em que o trabalhador se 
encontra ligado à comunidade 
onde vive 
Os membros da sua família 
possuem um círculo social alargado 
na área em que habitam? 
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FATOR DESCRIÇÃO EXEMPLO DE ITEM 
Sacrifício 
Organizacional 
(JE-SO) 
Grau em que o trabalhador sente 
que teria perdas importantes se 
deixasse a organização 
Tenho bons benefícios no meu 
emprego 
Vínculo 
Organizacional 
(JE-VO) 
Grau em que o trabalhador se 
encontra ligado à organização 
Quantos colegas convivem 
regularmente consigo? 
Intenções de 
Mudança  
(IM) 
Avalia as intenções e/ou 
sentimentos, que o trabalhador 
possui em relação a uma saída 
da empresa atual 
Eu preferia trabalhar noutra 
empresa em vez daquela onde 
estou. 
Alternativas de 
Trabalho 
(AT) 
Avalia a perceção que o 
trabalhador tem das 
probabilidades de sucesso na 
procura de um novo emprego 
Se procurasse outro emprego, qual 
será a probabilidade de encontrar 
um emprego considerado aceitável 
pela sua família? 
Satisfação Laboral 
(SL) 
Avalia a satisfação que o 
trabalhador tem, por trabalhar 
na sua empresa 
No geral, gosto de trabalhar na 
minha empresa 
 
 
Os resultados apurados dos alphas de Cronbach dos fatores do JE obtiveram no geral, 
valores satisfatórios. 
 
Tabela 2 
Alphas de Cronbach dos fatores do Job Embeddedness 
Tabela 2: Alphas de Cronbach dos fatores do Job Embeddedness 
JE-APO JE-APF JE-AC JE-VC JE-SO JE-SC JE-VO IM AT SL 
,887 ,664 ,434 ,660 ,846 ,835 ,872 ,955 ,788 ,860 
 
Já no que concerne aos temas dos fatores entre a família e o trabalho, a 
operacionalização dos fatores realizada pelo software estatístico, eliminou dois itens por não 
se englobarem em nenhum dos fatores apurados. Acharam-se assim cinco fatores, em que três 
coincidem com os dos autores. São eles o CTF, ETF e CFT. Os dois novos fatores, a que 
apelidamos de Ajustamento Família-Trabalho (AFT) e Desajustamento Família-Trabalho 
(DFT) podem ser considerados como uma divisão do fator original EFT, pois três das sete 
variáveis do fator apresentam valores negativos. Na prática, os respondentes desta amostra, 
não distinguem os momentos prazerosos gerados em família e no trabalho como sendo 
acontecimentos independentes, percecionando ambos como um todo indissociável. 
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Tabela 3 
Análise em componentes principais e alphas de Cronbach dos temas Família e Trabalho 
Tabela 3: Análise em componentes principais e alphas de Cronbach dos temas Família e Trabalho 
 
1 2 3 4 5 
Alpha 
Cronbach 
1 – Conflito Trabalho-Família 
O meu trabalho toma-me o tempo que… ,884 
    
,942 
Acho difícil cumprir as minhas obrigações… ,884 
    
As minhas obrigações profissionais fazem… ,865 
    
Tenho de trabalhar tão arduamente, que… ,856 
    
O meu horário de trabalho faz com que… ,848 
    
Não desfruto plenamente da companhia… ,832 
    
Tenho de cancelar compromissos com… ,805 
    
Não tenho energia para participar em… ,769 
    
As exigências do meu trabalho tornam-me… ,692 
    
2 – Equilíbrio Trabalho-Família 
Sou mais capaz de cumprir os compromissos em… ,842 
   
,816 
Giro o meu tempo em casa de forma mais eficiente… ,829 
   
Sou mais capaz de interagir com cônjuge/família… ,821 
   
Cumpro melhor as minhas obrigações familiares… ,707 
   
3 – Conflito Família-Trabalho 
Não desfruto plenamente do meu trabalho, porque… 
 
,813 
  
,785 
Os problemas com cônjuge/família/amigos, afetam… 
 
,750 
  
Tenho dificuldade em concentrar-me trabalho… 
  
,747 
  
Não tenho vontade de trabalhar por causa dos problemas… ,697 
  
Chego tarde ao emprego por causa das minhas obrigações… ,644 
  
4 – Ajustamento Família-Trabalho 
Após um dia de trabalho bom, chego a casa bem disposto… 
 
,799 
 
,706 
Depois de um agradável dia de trabalho, sinto vontade de me 
envolver…  
,745 
 
Depois fim de semana agradável c/ cônjuge (…), sinto mais 
espirituoso… 
,700 
 
Depois de conviver com cônjuge (…), vou trabalhar de bom humor… ,667 
 
 
5 – Desajustamento Família-Trabalho 
Sou mais capaz de cumprir os compromissos no trabalho… 
  
-,922 
,861 Giro o meu tempo no trabalho mais eficazmente, porque ...   
-,897 
Assumo as minhas responsabilidades no trabalho 
mais a sério…     
-,824 
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Foram ainda recolhidos alguns dados sociodemográficos dos indivíduos. Sexo, idade, 
condição conjugal e habilitações literárias, bem como alguns dados caracterizadores da sua 
relação profissional e comunitária, como a antiguidade na empresa e na função, o 
relacionamento com colegas e superiores hierárquicos e antiguidade na zona de residência.  
Apesar destas variáveis não terem sido integradas nas hipóteses em estudo, foram 
tidas em consideração. Para além da sua pertinência, a análise destas variáveis tem ainda 
como objetivo controlar os seus possíveis efeitos nos resultados obtidos.   
Caracterização da Amostra   
Os indivíduos que participaram neste estudo foram selecionados através de um 
processo não probabilístico de amostragem, nomeadamente através do método de 
amostragem por conveniência, uma vez que os elementos foram selecionados pela sua 
conveniência, por voluntariado, ou ainda de forma acidental e ainda, pelo método intencional 
tipo bola de neve, pois começou-se por selecionar um indivíduo que depois recomendou a 
outros indivíduos, que por sua vez recomendaram outros, aumentando assim a dimensão da 
amostra de forma geométrica (Marôco, 2011).  
Foi considerada a colaboração de 201 pessoas, sendo que todas as respostas por elas 
dadas foram incluídas nas análises estatísticas realizadas, uma vez que reuniram a totalidade 
das condições pré estabelecidas à participação no estudo. 
Todos os respondentes estão em idade ativa e possuem vínculo laboral, dos quais 120 
(59,7 %) são do sexo feminino e 81 (40,3%) do sexo masculino, com idade média de 40,59 
anos. Do total dos participantes, 129 (64,2%) têm filhos e 72 (35,8%) afirma não ter filhos. 
Salienta-se que nesta amostra o sexo feminino demonstrou uma taxa de adesão ao estudo 
superior à do sexo masculino. 
No que concerne às habilitações literárias, uma larga maioria de 133 respondentes 
(66,2%) têm o grau de licenciado, sendo que apenas um respondente afirma ter habilitações 
inferiores ao 9º ano de escolaridade. 
 
Tabela 4  
Dados biográficos dos participantes (n=201) 
Tabela 4: Dados biográficos dos participantes (n=201) 
  
N % M MO DP Min Max 
Idade 
  
40,6 37 9,27 23 65 
 
Até aos 30 anos 30 14,9      
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N % M MO DP Min Max 
 
Entre os 31 e os 40 anos 80 39,8      
 
Entre os 51 e os 60 anos 20 10,0      
 
Mais de 61 anos 8 4,0      
Sexo 
  
     
 
Masculino 81 40,3      
 
Feminino 120 59,7      
Filhos 
  
1,09 2 ,978 0 4 
Habilitações literárias 
  
     
 
Até ao 9º Ano 1 0,5      
 
Entre o 9º e 12º Ano 29 14,4      
 
Licenciatura 133 66,2      
 
Mestrado 32 15,9      
 
Doutoramento 6 3,0      
 
Na caracterização da amostra por área de residência, temos que 133 respondentes 
(66,2%) residem no distrito de Leiria, seguindo-se o distrito de Lisboa com 29 respondentes 
(14,4%). Setúbal e Santarém apresentam 10 respondentes cada (5%). Os restantes 9,4% 
distribuem-se por mais 10 distritos. Leiria reúne assim uma larga maioria dos respondentes 
deste estudo, vincando a representatividade desta amostra à zona centro de Portugal. Ainda 
em relação á residência, em média, os respondentes residem na sua área há cerca de 17,2 anos 
(DP = 13,2; Mo = 3; Med = 13). Estes dados, refletem um forte enraizamento ao local de 
residência, podendo ser um forte fator de retenção organizacional. 
Um outro dado, refere-se às ligações comunitárias, com 142 respondentes (70,6%) a 
afirmar que a sua família possui um círculo social alargado, na sua área de residência. 
Tendo em conta o tema central desta dissertação, importa analisar atentamente a 
amostra através da relação entre respondentes, empresa, colegas e superiores hierárquicos. 
Assim, em média, os respondentes permanecem na mesma empresa há cerca de 12,7 anos 
(DP = 10,25; Mo = 3). Já a permanência na função atual apresenta uma média de 9,03 anos 
(DP=7,66; Mo=3). Como se pode ver na Tabela 5, os participantes demonstram ter uma 
relação contratual de relativamente curta duração. Cerca de 50% tem um vínculo inferior a 10 
anos, sendo que 9,5% está na sua empresa há menos de 1 ano. Quanto aos dados de 
antiguidade na função, 67,2% está na mesma função há até 10 anos, sendo que 71 
respondentes (35,3%) encontram-se na mesma função entre os 2 e os 5 anos. 
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A Tabela 5 descreve-nos com mais pormenor, estes dados. 
 
 
Tabela 5 - Antiguidade na empresa, função e setor de atividade 
Antiguidade na empresa e função 
Tabela 5: Antiguidade na empresa e função 
  
N % M DP Min Max 
Antiguidade na empresa   12,69 10,24 0 41 
 
Até 1 ano 19 9,5     
 
De 2 a 5 anos 51 25,4     
 
De 6 a 10 anos 34 16,9     
 
De 11 a 15 anos 28 13,9     
 
De 16 a 20 anos 24 11,9     
 
De 21 a 25 anos 18 9,0     
 
De 26 a 30 anos 13 6,5     
 
Mais de 31 anos 14 7,0     
Antiguidade na função   9,03 7,66 0 35 
 
Até 1 ano 18 9,0     
 
De 2 a 5 anos 71 35,3     
 
De 6 a 10 anos 46 22,9     
 
De 11 a 15 anos 32 15,9     
 
De 16 a 20 anos 18 9,0     
 
De 21 a 25 anos 7 3,5     
 
De 26 a 30 anos 5 2,5     
 Mais de 31 anos 4 2,0     
 
A Tabela 6 apresenta os dados cruzados entre antiguidade na empresa e antiguidade 
na função. Podemos verificar que 57% dos respondentes apresenta uma antiguidade na 
função igual à antiguidade na empresa. Este dado é um indicador de alguma estabilidade já 
que sugere que desde que foram recrutados para a organização em que se inserem não 
mudaram de funções. Naturalmente, as pessoas com menor antiguidade (26%) poderão ainda 
não ter tido oportunidade de obter um domínio suficiente das exigências que lhe permita (ou 
incentive) a mudança, mas é de realçar que cerca de 31% dos inquiridos indiciam 
significativa estabilidade de empresa e função. Esta poderá ser considerada uma mais-valia 
da amostra pois são pessoas que, precisamente permanecem na empresa e na função. No 
mesmo sentido, podemos concluir que nesta amostra, o índice de rotatividade é relativamente 
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baixo, verificando-se, como exemplo, que apenas um respondente com mais de 21 anos na 
função, tem uma antiguidade inferior a um ano na sua empresa. 
 
Tabela 6 - Antiguidade na empresa versus na função 
Antiguidade na empresa versus na função (n) 
Tabela 6: Antiguidade na empresa versus na função (n) 
  Antiguidade na Empresa   
 
Até 1 
ano 
De 2 a 5 
anos 
De 6 a 
10 anos 
De 11 a 
15 anos 
De 16 a 
20 anos 
De 21 a 
25 anos 
De 26 a 
30 anos 
Mais de 
31 anos 
Antiguidade 
na Função 
        
Até 1 ano 12 3 1 0 1 1 0 0 
De 2 a 5 anos 1 40 9 5 5 7 3 1 
De 6 a 10 anos 2 4 23 6 3 3 2 3 
De 11 a 15 anos 1 2 0 17 2 3 1 6 
De 16 a 20 anos 2 1 1 0 12 0 1 1 
De 21 a 25 anos 1 0 0 0 1 3 2 0 
De 26 a 30 anos 0 1 0 0 0 1 3 0 
Mais de 31 anos 0 0 0 0 0 0 1 3 
 
Já em relação aos colegas, em média, os respondentes convivem regularmente com 
5,1 colegas (DP = 5,31), embora o mais frequente seja a ausência de convívio (Mo = 0), o 
que corresponde a cerca de 15% de trabalhadores sem qualquer convivência com colegas. Já 
em relação à questão “Quantos dos seus colegas definiria como bons amigos?”, os nossos 
respondentes afirmam que em média 2,56 (DP = 2,33; Mo = 1) colegas são considerados 
bons amigos. Finalmente, 94 respondentes (46,8%) afirmam conviver menos de uma vez por 
mês com os seus colegas, sendo que 39 (19,4%) nunca o fazem e apenas 4 (2%) afirmam 
conviver diariamente com algum colega. Podemos retirar destes resultados, que os vínculos 
comunitários com os colegas de trabalho, embora existentes na maioria dos respondentes, não 
aparentam ser muito vincados. 
Já no que diz respeito à convivência com o superior hierárquico, 68 respondentes 
(33,8%) nunca o fazem; 65 respondentes (32,3%) fazem-no menos de uma vez por mês; 27 
respondentes (13,4%) convivem uma vez por mês. Por fim, 22 respondentes (10,9%) afirmam 
conviverem diariamente com o seu superior hierárquico.  
Estes dados sugerem alguma consistência positiva no relacionamento entre os 
respondentes e os seus superiores hierárquicos. 
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Tabela 7 
Relações com colegas e superior hierárquico 
Tabela 7: Relações com colegas e superior hierárquico 
  
N % M DP Min Max 
Quantos colegas convivem 
regularmente consigo?   
5,10 5,31 0 40 
 
Nenhum 30 14,9     
 
Entre 1 e 2 49 24,4     
 
Entre 3 e 5 53 26,4     
 
Entre 6 e 10 50 24,9     
 
Entre 11 e 15 10 5,0     
 
Entre 16 e 20 8 4,0     
 
Mais de 21 1 0,5     
Com que frequência convive 
com os seus colegas fora do 
trabalho? 
  
2,48 1,34 1 7 
 
Nunca 39 19,4     
 
Menos de 1 vez por mês 94 46,8     
 
1 vez por mês 33 16,4     
 
2 a 3 vezes por semana 15 7,5     
 
1 vez por semana 12 6,0     
 
2 a 3 vezes por semana 4 2,0     
 
Diariamente 4 2,0     
Quantos colegas definiria 
como “bons amigos”?   
2,56 2,33 0 10 
 
Nenhum 35 17,4     
 
Entre 1 e 2 82 40,8     
 
Entre 3 e 5 65 32,3     
 
Entre 6 e 10 19 9,5     
Com que frequência 
confraterniza com o seu 
superior hierárquico? 
  
2,60 1,91 1 7 
 
Nunca 68 33,8     
 
Menos de 1 vez por mês 65 32,3     
 
1 vez por mês 27 13,4     
 
2 a 3 vezes por semana 9 4,5     
 
1 vez por semana 6 3     
 
2 a 3 vezes por semana 4 2     
 
Diariamente 22 10,9     
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Resultados 
Após a análise da estatística descritiva dos itens de JE (Anexo B), construiu-se cada 
um dos fatores e realizou-se a análise da sua estatística descritiva, apresentada na Tabela 8.  
 
Tabela 8 
Estatística Descritiva dos fatores de Job Embeddedness 
Tabela 8: Estatística Descritiva dos fatores de Job Embeddedness 
 
N M DP Var Min Max 
JE-APO 201 4,25 ,903 ,816 1,36 6,00 
JE-APF 201 4,60 ,822 ,676 2,33 6,00 
JE-VO 201 4,17 1,111 1,235 1,00 6,00 
JE-SO 201 3,79 ,996 ,993 1,25 5,88 
JE-AC 201 4,31 ,713 ,509 2,25 6,00 
JE-VC 201 3,81 1,057 1,116 1,00 6,00 
JE-SC 201 4,14 1,125 1,266 1,00 6,00 
IM 201 2,92 1,541 2,376 1,00 6,00 
AT 201 3,48 ,995 ,991 1,00 6,00 
SL 201 4,67 1,078 1,164 1,00 6,00 
 
Com base nos valores médios obtidos, observa-se que os respondentes têm, em geral, 
uma perceção positiva em relação ao JE. O fator IM apresenta uma média de 2,92, o que 
também o coloca muito perto da média de resposta positiva. Os restantes fatores apresentam 
respostas médias pontuadas acima de 3,4 na escala tipo Likert de 6 pontos, com destaque para 
os fatores JE-APF e SL que apresentam médias superiores a 4,5. Outra evidência é a 
utilização generalizada por parte dos respondentes, de todos os valores da escala, excetuando-
se com relevância, os fatores JE-APF e JE-AC. Pela análise do desvio padrão, conclui-se que 
as médias das respostas são regulares, com maior evidência nos fatores JE-APF e JE-AC. As 
mesmas conclusões são retiradas da análise à variância, que na generalidade apresenta 
valores próximo do esperado, excetuando-se o fator IM com uma variância de 2,376. 
No que concerne aos fatores de relação entre família e trabalho, após a análise da 
estatística descritiva dos seus itens (Anexo C), realizou-se a análise da estatística descritiva 
dos fatores (Tabela 9), onde podemos verificar uma consistência das médias de resposta um 
pouco acima do valor 3, numa escala de 6 pontos, com exceção do fator AFT, que mesmo 
assim apresenta um valor muito próximo de 3. Estes valores significam na generalidade, uma 
perceção positiva por parte dos respondentes. Pela análise do desvio padrão e da variância, 
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pode-se concluir que os resultados estão mais próximos dos esperados nos fatores de ETF e 
AFT, com valores abaixo de 1,0. 
 
Tabela 9 
Estatística Descritiva dos fatores da relação entre Família e Trabalho 
Tabela 9: Estatística Descritiva dos fatores da relação entre Família e Trabalho 
 
N M DP Var Min Max 
CTF 201 3,173 1,101 1,213 1,00 6,00 
CFT 201 3,206 1,450 2,103 1,00 6,00 
ETF 201 3,109 ,871 ,759 1,00 5,33 
AFT 201 2,983 ,608 ,370 1,00 4,75 
DFT 201 3,053 1,411 1,992 1,00 6,00 
 
Correlações 
Num outro campo da análise de resultados, começou-se por se realizar uma análise 
correlacional entre todos os fatores apurados pela análise fatorial.  
A análise à Tabela 10 que apresenta a correlação de Pearson entre todos os fatores do 
JE e dos temas entre família e trabalho, mostra que entre os fatores família e trabalho as 
correlações são praticamente nulas, exceto entre o fator DFT com ETF (r = ,309; p = ,000) e 
com CFT (r = ,217; p = ,002). Estes dados significam que as responsabilidades e os 
compromissos, quer do lar, quer do trabalho, são influenciados mutuamente, mas também 
geram conflitos laborais com origem na família. As correlações entre os fatores do JE 
destacam correlações positivas e significativas com um alpha de 0,01 entre todos os fatores e 
a SL, exceto com o fator IM, que apresenta uma forte correlação negativa (r = ,-699; p = 
,000). O fator JE-VC, embora positivo, tem valor insignificante. Assim, verifica-se que o 
sentimento de JE é transversal em todos os fatores e segue a mesma tendência. Também se 
torna evidente que um sentimento positivo de JE diminui fortemente as intenções de 
mudança. Em relação ao fator AT, as correlações quase nulas indicam não existir influência 
dos fatores JE, exceto com a IM (r = ,165; p = ,019), o que mesmo assim é um valor baixo, 
ou seja, só quando existe uma forte intenção de mudança é que os indivíduos pensam com 
firmeza em alternativas de trabalho.  
Das restantes correlações, há a destacar: JE-APO com JE-APF (r = ,679; p = ,000), 
IM (r = ,-690; p = ,000) e também com o JE-VO (r = ,759; p = ,000). Estes dados revelam 
que os valores, a cultura, o sentimento de pertença à empresa, implica o aumento do 
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sentimento do aproveitamento das capacidades, talentos e habilidades na função, bem como 
prediz as boas relações com os superiores hierárquicos e os demais colegas. Em sentido 
inverso, diminui as intenções de saída. 
JE-APF com IM (r = ,-590; p = ,000), JE-VO (r = ,576; p = ,000) e ainda com o fator 
JE-SO (r = ,594; p = ,000). Estes resultados significam que o sentimento de ajustamento à 
função gera boas relações com os superiores hierárquicos e com os colegas, mas também 
aumenta a perceção de boas oportunidades, benefícios, melhor salário e as expetativas de 
continuar empregado na empresa. Em contraponto, a expetável correlação negativa com as 
intenções de saída. 
JE-VO com a IM (r = ,-586; p = ,000), JE-SO (r = ,694; p = ,000) e ainda com o JE-
AC (r = ,396; p = ,000). As boas relações humanas dentro da empresa diminuem as intenções 
de mudança, mas aumentam as expetativas de benefícios, aumentos salariais, prestígio no 
emprego, bem como o gosto pelo local de residência. 
JE-SO com JE-AC (r = ,566; p = ,000). Significa que as boas expetativas de 
promoção, salário, manter o emprego e todas as vantagens do atual emprego, correlacionam-
se positivamente com o prazer do local de residência. 
JE-AC com JE-VC (r = ,591; p = ,000) e JE-SC (r = ,552; p = ,000). Estas correlações 
significam que todos os fatores comunitários se interligam positivamente entre si, revelando 
que os indivíduos olham para a sua comunidade percecionando em conjunto os ajustamentos, 
vínculos e sacrifícios. 
Entre os fatores do tema entre a família e o trabalho e os fatores do JE, as correlações 
apresentam praticamente valores próximos do zero e sem significância, com exceção do fator 
CTF, o qual apresenta correlação positiva com o fator IM (r = ,189; p = ,007) e negativa com 
o JE-VO (r = ,-180; p = ,011), JE-SO (r = ,-169; p = ,017), JE-AC (r = ,-140; p = ,047) e 
também com a SL (r = ,-183; p = ,009). Estes resultados demonstram que os conflitos 
originados no trabalho e que afetam a família, elevam as intenções de mudança e diminuem a 
satisfação laboral, bem como o sentimento de JE, com destaque, aos vínculos e sacrifícios 
organizacionais e também os ajustamentos comunitários. 
O fator AFT apresenta correlações positivas com o JE-APO (r = ,158; p = ,025), JE-
APF (r = ,214; p = ,002) e também JE-AC (r = ,175; p = ,013). Significando que os 
momentos prazerosos passados tanto em família, como no trabalho, afetam positivamente o 
sentimento de JE, com maior incidência no encaixe laboral, o ajustamento à função e o gosto 
pela área de residência. 
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Tabela 10 
Tabela de correlações de Pearson entre os fatores do job embeddedness e os fatores do temas entre família e trabalho 
Tabela 10: Tabela de correlações de Pearson entre os fatores do job embeddedness e os fatores do temas entre família e trabalho 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 – CTF               
2 – ETF ,018              
3 – CFT ,063 ,001             
4 – AFT -,117 -,048 -,086            
5 – DFT -,006 ,309** ,217** -,013           
6 – JE-APO -,123 -,079 -,035 ,158* -,001          
7 – JE-APF -,089 -,082 ,036 ,214** -,086 ,679**         
8 – IM ,189** -,005 -,025 -,081 ,031 -,690** -,590**        
9 – JE-VO -,180* -,015 -,005 ,080 ,061 ,759** ,576** -,586**       
10 – JE-SO -,169* ,002 ,068 ,072 ,016 ,750** ,594** -,639** ,694**      
11 – JE-AC -,140* -,067 -,028 ,175* -,038 ,456** ,404** -,365** ,396** ,566**     
12 – JE-VC -,025 -,086 -,002 ,095 -,018 ,140* ,149* -,087 ,068 ,243** ,591**    
13 – JE-SC -,080 -,021 ,015 ,074 ,029 ,242** ,167* -,221** ,127 ,380** ,552** ,749**   
14 – AT -,047 -,019 ,035 ,123 ,003 -,009 -,027 ,165* -,008 -,008 ,065 ,086 ,038  
15 – SL -,183** ,048 ,034 ,051 ,028 ,799** ,671** -,699** ,737** ,743** ,408** ,117 ,216** ,007 
**. p >= 0,01 level (2-tailed). *. p >= 0,05 level (2-tailed).  
Nota. Legenda dos fatores: 1 CTF-Conflito Trabalho-Família; 2 ETF-Equilíbrio Trabalho-Família; 3 CFT-Conflito Família-Trabalho; 4 AFT-Ajustamento Família-Trabalho;  
5 DFT-Desajustamento Família-Trabalho; 6 JE-APO-Ajustamento Pessoa-Organização; 7 JE-APF-Ajustamento Pessoa-Função; 8 IM-Intenções de Mudança;  
9 JE-VO-Vínculos Organizacionais; 10 JE-SO-Sacrifícios Organizacionais; 11 JE-AC-Ajustamento Comunitário; 12 JE-VC-Vínculos Comunitários; 13 JE-SC-Sacrifícios Comunitários;  
14 AT-Alternativas de Trabalho; 15 SL-Satisfação Laboral 
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Tabela 11 
 Tabela de correlações de Pearson das ligações afetivas (abaixo diagonal: ambos trabalham n=136; acima diagonal: solteiro(a) ou só um 
trabalha N=65) 
Tabela 11:  Tabela de correlações de Pearson das ligações afetivas (abaixo diagonal: ambos trabalham n=136; acima diagonal: solteiro(a) ou só um trabalha N=65) 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 – CTF 1 -,013 ,198 -,238 -,125 -,325** -,183 ,206 -,214 -,338** -,250* -,145 -,164 -,183 -,342** 
2 – ETF ,035 1 -,152 -,147 ,225 -,093 -,150 ,088 ,012 ,033 -,046 -,197 -,100 -,084 -,036 
3 – CFT -,009 ,075 1 -,103 ,166 -,240 -,169 ,068 -,129 -,121 -,228 -,162 -,166 ,051 -,165 
4 – AFT -,065 -,005 -,083 1 -,034 ,314* ,338** -,100 ,282* ,136 ,348** ,229 ,145 ,460** ,173 
5 – DFT ,063 ,354** ,245** -,003 1 ,023 -,053 ,072 ,058 -,023 -,079 -,233 -,139 ,021 ,042 
6 – JE-APO -,016 -,073 ,067 ,078 -,014 1 ,740** -,638** ,755** ,723** ,404** ,145 ,189 ,057 ,829** 
7 – JE-APF -,039 -,047 ,143 ,148 -,106 ,640** 1 -,617** ,656** ,600** ,354** ,166 ,166 ,142 ,717** 
8 – IM ,189* -,051 -,066 -,059 ,009 -,712** -,570** 1 -,520** -,625** -,218 ,021 -,130 ,185 -,641** 
9 – JE-VO -,167 -,028 ,052 -,014 ,062 ,759** ,531** -,613** 1 ,704** ,344** ,129 ,098 ,127 ,765** 
10 – JE-SO -,083 -,014 ,159 ,032 ,038 ,760** ,587** -,639** ,685** 1 ,460** ,104 ,216 ,005 ,720** 
11 – JE-AC -,078 -,079 ,076 ,096 -,014 ,487** ,434** -,447** ,424** ,628** 1 ,607** ,572** ,151 ,194 
12 – JE-VC ,039 -,039 ,073 ,063 ,084 ,164 ,164 -,165 ,059 ,336** ,598** 1 ,757** ,145 ,005 
13 – JE-SC -,029 ,021 ,112 ,050 ,125 ,285** ,178* -,287** ,152 ,485** ,544** ,749** 1 ,040 ,087 
14 – AT ,025 ,013 ,026 -,022 -,006 -,045 -,120 ,160 -,075 -,016 ,020 ,065 ,039 1 ,097 
15 – SL -,096 ,094 ,139 -,019 ,021 ,779** ,639** -,727** ,721** ,752** ,537** ,199* ,305** -,044 1 
**. p >= 0,01 level (2-tailed). *. p >= 0,05 level (2-tailed).  
Nota. Legenda dos fatores: 1 CTF-Conflito Trabalho-Família; 2 ETF-Equilíbrio Trabalho-Família; 3 CFT-Conflito Família-Trabalho; 4 AFT-Ajustamento Família-Trabalho;  
5 DFT-Desajustamento Família-Trabalho; 6 JE-APO-Ajustamento Pessoa-Organização; 7 JE-APF-Ajustamento Pessoa-Função; 8 IM-Intenções de Mudança;  
9 JE-VO-Vínculos Organizacionais; 10 JE-SO-Sacrifícios Organizacionais; 11 JE-AC-Ajustamento Comunitário; 12 JE-VC-Vínculos Comunitários; 13 JE-SC-Sacrifícios Comunitários;  
14 AT-Alternativas de Trabalho; 15 SL-Satisfação Laboral 
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Foram também efetuadas análises considerando a relação entre as variáveis de 
ligações afetivas “Vive em casamento ou união com algum(a) companheiro?” e “O(A) 
seu(sua) companheiro(a) trabalha fora de casa?”. Em relação a estas duas variáveis, a 
caracterização da amostra revela que 146 respondentes (72,6%) vive maritalmente ou em 
união de facto com um companheiro/a. Destes, 136 afirmam que o seu/sua companheiro/a 
trabalha fora de casa. Assim, tendo em conta a perceção da influência da família, poderemos 
considerar uma variável em que “ambos trabalham (n = 136)” e uma outra de “solteiro(a) ou 
só um trabalha (n = 65)”, cujos resultados se apresentam na Tabela 11. 
Da análise a esses resultados e começando pelas correlações entre os fatores dos 
temas entre família e trabalho, verifica-se que as correlações são praticamente nulas nos dois 
grupos, com exceção do grupo em que ambos trabalham, onde o fator DFT apresenta 
correlações positivas e significativas com o fator ETF (r = ,354; p = ,000) e também com o 
CFT (r = ,245; p = ,004), o que replica com os resultados da Tabela 10 e com o mesmo 
significado correlacional. 
Entre os fatores do JE e no grupo em que ambos trabalham, os resultados são 
praticamente idênticos à tabela dos dados gerais (Tabela 10), não havendo por isso valores a 
destacarem-se. Já o grupo dos solteiros ou onde apenas um dos cônjuges trabalha, apresenta 
diferenças na correlação entre JE-SO e JE-VC, e JE-SO e JE-SC (ambos positivos, mas sem 
correlação significativa), o que diminui neste grupo, as expetativas de benefícios, aumentos 
salariais, prestígio no emprego, bem como o gosto pelo local de residência. Outra diferença é 
ao nível do fator SL, em que ao contrário do outro grupo e também da Tabela 10, não existem 
correlações significativas com os fatores JE-AC, JE-VC e JE-SC, ou seja, os solteiros, ou 
onde só um dos cônjuges trabalha, sentem menos vincadamente as ligações comunitárias. 
Depreendendo-se que estarão mais facilmente predispostos a uma mudança de local de 
residência. 
Nas correlações entre fatores da família e trabalho e JE, em relação ao grupo em que 
ambos os cônjuges trabalham, as correlações são praticamente nulas, sendo que apenas os 
fatores CTF e IM apresentam correlação significativa (r = ,189; p = ,027), mas ainda assim de 
valor baixo, o que não deixa de indicar que os conflitos gerados no trabalham potenciam as 
intenções de mudança.  
Em relação ao grupo dos respondentes solteiros ou em que apenas um trabalha, 
verificam-se igualmente correlações negativas do fator CTF com todos os fatores do JE, 
sendo significativas entre os fatores JE-APO (r = ,-325; p = ,008), JE-SO (r = ,-338, p = 
,006), JE-AC (r = ,-250; p = ,044) e também com a SL (r = ,-342; p = ,005). Para este grupo, 
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o efeito dos conflitos gerados no trabalho são mais acentuados do que no grupo em que 
ambos os cônjuges trabalham. Já o fator AFT apresenta correlações significativas positivas 
com os fatores JE-APO (r = ,314; p = ,011), JE-APF (r = ,338; p = ,006), JE-VO (r = ,282; p 
= ,023) e também com o JE-AC (r = ,348; p = ,004). Estes dados significam que os 
momentos prazerosos vividos, quer em família, quer no trabalho, potenciam com relevância 
os ajustamentos à empresa e à função, assim como as relações humanas dentro da empresa e 
ainda o gosto pelo local de residência. Acresce ainda, a correlação positiva e significativa 
com as AT (r = ,460; p = ,000). Este é um dado curioso, pois significa que apesar do efeito 
potenciador do AFT em relação ao JE, este grupo mantém elevada a hipótese de vir a 
encontrar um emprego aceitável dentro do espaço temporal de um ano. E assim sendo, não é 
estranho o valor relativamente baixo da satisfação laboral na correlação com este fator (r = 
,173; p = ,168). Um dado relevante, é de que o fator IM se correlaciona negativamente e com 
significância com o fator SL em todas as tabelas, significando, como seria expectável, que as 
intenções de mudança diminuem a satisfação laboral. 
Outra análise efetuada foi a da relação entre as variáveis “Antiguidade na empresa” e 
“Antiguidade na função”, tendo-se dividido as mesmas em três grupos: “Até 3 anos”; “Entre 
4 e 10 anos” e “Mais de 11 anos”: Cada um desses grupos, para além da análise ao total, a 
que se chamou “Todos”, foram por sua vez subdivididos em “Não mudou de funções nem 
empresa” e “Mudou de funções e/ou empresa”. Esta análise, cujos dados se apresentam na 
Tabela 12, Tabela 13 e Tabela 14, pretende avaliar a influência que a antiguidade na 
organização e na função exerce sobre os temas em estudo.  
Assim, na Tabela 12, que analisa a amostra com vínculos até 3 anos e para o grupo 
“Todos”, podemos ver que o CTF apresenta fortes correlações negativas com os fatores do JE 
e com a SL, ao invés que se correlaciona positivamente e com significância com as IM. Ou 
seja, replica com os dados gerais da Tabela 10, sugerindo que para este grupo, os conflitos 
gerados no trabalho reduzem o arreigamento à organização e aumentam a insatisfação laboral 
e consequentemente as intenções de mudança. Já o fator AFT apresenta uma forte correlação 
positiva com os fatores do JE e negativa com as IM. Estes resultados explicam que os 
momentos prazerosos passados em família e no trabalho, exercem influência positiva no 
sentimento do JE e reduzem as intenções de saída da organização. Na sequência da análise à 
mesma tabela, percebemos que as correlações do CTF replicam no grupo que não mudou de 
funções nem de empresa, enquanto as correlações do AFT replicam no grupo que mudou de 
funções e/ou de empresa. Ou seja, o CTF tem um peso negativo nos que não mudam mas o 
ajustamento tem um peso positivo nos que mudam.  
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Nos que mudam também há correlações negativas entre o ETF e o JE-SO e JE-AC. 
Ou seja, o ETF aparece como atenuador dos sacrifícios organizacionais embora também do 
ajustamento comunitário. 
 
Tabela 12 
Tabela de correlações de Pearson entre os temas de trabalho e família e os fatores de job 
embeddedness na amostra com até 3 anos de antiguidade na empresa, considerando a 
mudança de funções 
Tabela 12 : Tabe la de correla ções de Pearson e ntre os temas de tra balho e família e os fatore s de j ob em beddedness na amostra com até 3 anos de a ntigui dade na empre sa, considera ndo a mudança de funções  
 
M DP CTF ETF CFT AFT DFT 
 
Todos (n=46) 
JE-APO 4,37 ,883 -,336
*
 -,189 -,126 ,361
*
 ,216 
JE-APF 4,78 ,820 -,222 -,276 -,138 ,420
**
 -,089 
JE-VO 4,44 1,054 -,458
**
 -,021 -,094 ,362
*
 ,232 
JE-SO 3,90 ,888 -,435
**
 -,112 -,074 ,431
**
 ,123 
JE-AC 4,34 ,779 -,208 -,052 -,106 ,449
**
 ,001 
JE-VC 3,82 1,070 ,040 -,041 ,062 ,284 -,160 
JE-SC 4,17 1,229 -,129 -,041 ,038 ,325
*
 ,048 
IM 2,79 1,547 ,394
**
 ,151 ,173 -,353
*
 ,002 
AT 3,66 ,937 -,074 -,170 ,162 ,123 ,163 
SL 4,86 1,008 -,360
*
 -,012 -,139 ,249 ,162 
 
Não mudou de funções nem empresa (n=25) 
JE-APO 4,30 ,844 -,504
*
 -,036 -,041 ,287 ,225 
JE-APF 4,80 ,752 -,326 -,128 -,038 ,339 -,261 
JE-VO 4,35 1,117 -,612
**
 ,142 -,137 ,289 ,272 
JE-SO 3,81 ,927 -,631
**
 ,164 -,099 ,332 ,207 
JE-AC 4,12 ,814 -,478
*
 ,201 -,202 ,262 ,137 
JE-VC 3,69 1,142 -,044 -,038 -,041 ,203 -,035 
JE-SC 4,03 1,430 -,274 -,049 -,094 ,305 ,098 
IM 2,97 1,617 ,610
**
 ,030 ,106 -,298 ,005 
AT 3,74 ,903 ,185 -,223 -,017 ,212 ,055 
SL 4,76 1,065 -,662
**
 ,254 -,061 ,202 ,331 
 
Mudou de funções e/ou empresa (n=21) 
JE-APO 4,45 ,941 -,232 -,369 -,197 ,443
*
 ,229 
JE-APF 4,75 ,912 -,127 -,404 -,244 ,489
*
 ,064 
JE-VO 4,56 ,989 -,358 -,254 -,015 ,469
*
 ,212 
JE-SO 4,01 ,848 -,294 -,480
*
 -,017 ,569
**
 ,051 
JE-AC 4,61 ,659 -,067 -,515
*
 ,106 ,796
**
 -,105 
JE-VC 3,97 ,983 ,082 -,093 ,239 ,407 -,300 
JE-SC 4,35 ,940 ,006 -,089 ,318 ,413 ,005 
IM 2,57 1,469 ,236 ,346 ,231 -,442
*
 -,033 
AT 3,57 ,991 -,293 -,095 ,332 ,032 ,258 
SL 4,98 ,946 -,078 -,371 -,215 ,324 -,024 
              **. p >= 0.01 level (2-tailed). *. p >= 0.05 level (2-tailed). 
 
Nota. Legenda: M-Média; DP-Desvio Padrão; Legenda dos fatores: JE-APO-Ajustamento Pessoa-Organização; JE-APF-
Ajustamento Pessoa-Função; IM- Intenções de Mudança; JE-VO-Vínculos Organizacionais; JE-SO-Sacrifícios 
Organizacionais; JE-AC-Ajustamento Comunitário; JE-VC-Vínculos Comunitários; JE-SC-Sacrifícios Comunitários; AT 
Alternativas de Trabalho; SL-Satisfação Laboral; CTF-Conflito Trabalho-Família; ETF-Equilíbrio Trabalho-Família; CFT-
Conflito Família-Trabalho; AFT-Ajustamento Família-Trabalho; DFT-Desajustamento Família-Trabalho 
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Tabela 13 
Tabela de correlações de Pearson entre os temas de trabalho e família e os fatores de job 
embeddedness na amostra com 4 a 10 anos de antiguidade na empresa, considerando a 
mudança de funções 
Tabela 13: Tabela de correlações de Pearson entre os temas de trabalho e família e os fatores de job embeddedness na amostra com 4 a 10 anos de antiguidade na em presa, considerando a mudança de funções 
 
M DP CTF ETF CFT AFT DFT 
 
Todos (n=58) 
JE-APO 4,09 ,953 ,008 -,250 ,049 ,099 -,180 
JE-APF 4,57 ,876 -,030 -,084 ,103 ,297
*
 -,129 
JE-VO 4,08 1,189 -,055 -,131 -,032 ,136 -,131 
JE-SO 3,81 1,086 -,042 -,188 ,069 ,028 -,057 
JE-AC 4,30 ,755 -,103 -,131 -,080 ,192 -,060 
JE-VC 3,86 1,034 ,009 -,083 -,147 ,118 ,094 
JE-SC 4,22 1,116 -,078 -,143 -,081 ,011 ,022 
IM 3,18 1,636 ,060 ,183 -,082 -,127 ,137 
AT 3,67 ,871 -,150 -,035 ,002 ,241 -,173 
SL 4,50 1,222 -,171 -,144 ,054 ,112 -,036 
 
Não mudou de funções nem empresa (n=28) 
JE-APO 4,13 ,973 -,041 -,254 ,025 -,029 -,246 
JE-APF 4,69 ,678 -,019 ,121 -,165 ,227 -,146 
JE-VO 3,98 1,208 ,000 -,168 -,115 -,059 -,200 
JE-SO 3,94 1,041 -,008 -,006 ,006 ,214 -,070 
JE-AC 4,24 ,668 ,122 ,087 ,006 ,214 -,277 
JE-VC 3,70 ,808 ,157 ,155 -,095 ,170 -,065 
JE-SC 4,06 ,965 -,010 -,067 ,108 ,019 -,131 
IM 3,21 1,560 ,383
*
 ,263 -,154 ,074 ,089 
AT 3,55 ,956 ,074 -,064 ,079 ,168 -,238 
SL 4,65 1,117 -,188 -,072 ,035 ,069 ,034 
 
Mudou de funções e/ou empresa (n=30) 
JE-APO 4,05 ,949 ,063 -,241 ,052 ,231 -,105 
JE-APF 4,47 1,027 -,019 -,183 ,229 ,397
*
 -,117 
JE-VO 4,17 1,185 -,122 -,120 ,094 ,279 -,063 
JE-SO 3,70 1,130 -,054 -,318 ,073 -,072 -,037 
JE-AC 4,36 ,835 -,287 -,309 -,115 ,158 ,117 
JE-VC 4,01 1,202 -,106 -,264 -,127 ,047 ,206 
JE-SC 4,38 1,237 -,154 -,233 -,162 -,044 ,140 
IM 3,15 1,729 -,209 ,126 -,034 -,277 ,188 
AT 3,78 ,784 -,437
*
 -,040 -,008 ,279 -,105 
SL 4,36 1,316 -,142 -,175 ,010 ,193 -,091 
            **. p >= 0.01 level (2-tailed). *. p >= 0.05 level (2-tailed). 
 
Nota. Legenda: M-Média; DP-Desvio Padrão; Legenda dos fatores: JE-APO-Ajustamento Pessoa-Organização; JE-APF-
Ajustamento Pessoa-Função; IM- Intenções de Mudança; JE-VO-Vínculos Organizacionais; JE-SO-Sacrifícios 
Organizacionais; JE-AC-Ajustamento Comunitário; JE-VC-Vínculos Comunitários; JE-SC-Sacrifícios Comunitários; AT-
Alternativas de Trabalho; SL-Satisfação Laboral; CTF-Conflito Trabalho-Família; ETF-Equilíbrio Trabalho-Família; CFT-
Conflito Família-Trabalho; AFT-Ajustamento Família-Trabalho; DFT-Desajustamento Família-Trabalho 
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Tabela 14 
Tabela de correlações de Pearson entre os temas de trabalho e família e os fatores de job 
embeddedness na amostra com mais de 11 anos de antiguidade na empresa, considerando a 
mudança de funções 
Tabela 14: Tabela de correlações de Pearson entre os temas de trabalho e família e os fatores de job embeddedness na amostra com mais de 11 anos de antiguidade na empresa, considerando a mudança de funções 
 
M DP CTF ETF CFT AFT DFT 
 
Todos (n=97) 
JE-APO 4,28 ,878 -,090 ,092 -,041 ,144 -,009 
JE-APF 4,53 ,786 -,078 ,000 ,098 ,108 -,066 
JE-VO 4,09 1,079 -,145 ,039 ,076 -,030 ,090 
JE-SO 3,73 ,995 -,149 ,165 ,141 ,000 ,015 
JE-AC 4,29 ,660 -,133 -,041 ,057 ,063 -,047 
JE-VC 3,78 1,074 -,083 -,120 ,055 ,020 -,008 
JE-SC 4,07 1,086 -,072 ,051 ,070 ,023 ,027 
IM 2,83 1,477 ,154 -,228* -,088 ,041 -,008 
AT 3,27 1,058 -,033 ,015 ,025 ,088 ,023 
SL 4,67 1,013 -,107 ,215* ,115 -,046 -,003 
 
Não mudou de funções nem empresa (n=33) 
JE-APO 4,36 1,142 -,064 ,099 ,056 ,146 -,121 
JE-APF 4,66 ,896 -,114 -,106 ,242 ,089 ,012 
JE-VO 4,14 1,313 -,245 -,012 ,106 -,082 ,010 
JE-SO 3,90 1,136 -,115 ,200 ,177 ,046 ,030 
JE-AC 4,33 ,833 -,214 -,201 ,232 ,045 -,152 
JE-VC 3,91 1,256 -,088 -,229 ,367
*
 -,189 ,053 
JE-SC 4,29 1,187 -,152 -,133 ,249 ,030 ,040 
IM 2,89 1,624 ,177 -,185 -,160 ,098 ,108 
AT 3,41 ,996 ,005 -,024 -,102 -,021 -,287 
SL 4,81 1,102 -,104 ,108 ,343 -,099 -,004 
 
Mudou de funções e/ou empresa (n=64) 
JE-APO 4,24 ,712 -,111 ,079 -,112 ,131 ,096 
JE-APF 4,47 ,722 -,044 ,062 ,025 ,079 -,112 
JE-VO 4,06 ,946 -,066 ,075 ,063 -,015 ,156 
JE-SO 3,65 ,913 -,166 ,126 ,127 -,079 ,015 
JE-AC 4,28 ,558 -,065 ,092 -,051 ,065 ,042 
JE-VC 3,72 ,971 -,073 -,051 -,116 ,111 -,046 
JE-SC 3,95 1,020 -,010 ,158 -,017 -,044 ,030 
IM 2,80 1,408 ,141 -,262* -,054 ,001 -,081 
AT 3,20 1,090 -,047 ,025 ,075 ,105 ,187 
SL 4,60 ,965 -,102 ,277* ,006 -,062 ,004 
            **. p >= 0.01 level (2-tailed). *. p >= 0.05 level (2-tailed). 
 
Nota. Legenda: M-Média; DP-Desvio Padrão; Legenda dos fatores: JE-APO-Ajustamento Pessoa-Organização; JE-APF-
Ajustamento Pessoa-Função; IM- Intenções de Mudança; JE-VO-Vínculos Organizacionais; JE-SO-Sacrifícios 
Organizacionais; JE-AC-Ajustamento Comunitário; JE-VC-Vínculos Comunitários; JE-SC-Sacrifícios Comunitários; AT-
Alternativas de Trabalho; SL-Satisfação Laboral; CTF-Conflito Trabalho-Família; ETF-Equilíbrio Trabalho-Família; CFT-
Conflito Família-Trabalho; AFT-Ajustamento Família-Trabalho; DFT-Desajustamento Família-Trabalho 
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A Tabela 13 e a Tabela 14, que se apresentam anteriormente e que representam as 
correlações dos grupos com mais antiguidade na organização, não apresentam correlações 
significativas de relevo a não ser pontualmente. De alguma forma, estes dados conferem 
sentido à investigação. É na fase inicial da carreira que as pessoas mais têm de conjugar a 
vida familiar com a de trabalho. Quando já têm mais anos de trabalho já resolveram os 
eventuais conflitos entre os dois mundos e parecem não sentir efeitos negativos desses 
conflitos. 
Análise das Hipóteses em Estudo 
Dado que as minhas hipóteses propõem diversas correlações entres os fatores do JE e 
os fatores dos temas de equilíbrio e conflito entre a família e o trabalho, procedeu-se à análise 
correlacional entre esses diversos fatores, por forma a aferir da validade das mesmas. 
Hipótese 1: A hipótese 1 propõe na generalidade que “Há uma correlação negativa 
entre as dimensões de job embeddedness (JE) e os temas trabalho família.” Terá que se 
analisar mais pormenorizadamente as seguintes sub-hipóteses: 
Hipótese 1 a): A hipótese 1 a) propõe que “Existe uma correlação negativa entre 
conflito trabalho-família (CTF) e os fatores de job embeddedness (JE).” De fato, pela 
análise correlacional verifica-se que todos os fatores do JE, apresentam correlações 
negativas. Embora não tenham valores muito altos, os fatores JE-VO, JE-SO e JE-AC 
apresentam alguma significância. Estes resultados demonstram que a perceção de 
conflitos oriundos do trabalho e que interfiram com a relação familiar, fazem baixar o 
sentimento de JE, com ênfase para as relações humanas dentro da organização, a 
expetativa de regalias e o bem-estar comunitário. Já a única correlação positiva com o 
fator IM, demonstra que os mesmos conflitos aumentam a intenção de mudança de 
organização. 
Conclui-se assim que a hipótese 1 a) é válida. Sugerindo que a existência de conflitos 
laborais, implica negativamente com o bem-estar dos indivíduos. 
Hipótese 1 b): A hipótese 1 b) propõe que “Existe uma correlação negativa entre o 
equilíbrio trabalho-família (ETF) e o job embeddedness (JE).” A análise mostra-nos 
que de fato, todos os fatores do JE apresentam correlações negativas, embora de 
valores praticamente nulos. O único fator positivo (JE-SO) apresenta um valor de (r = 
,002; p = ,978). Assim, a evidência estatística destas correlações não é 
suficientemente significativa para uma conclusão. De qualquer forma, pela tendência 
negativa, pode-se esperar que as experiências do trabalho aplicadas para com a família 
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e vice-versa, para esta amostra, não têm influência na perceção do JE, o que pode 
sugerir uma validação da hipótese em análise. 
Hipótese 1 c): A hipótese 1 c) postula que “Existe uma correlação negativa entre o 
conflito família-trabalho (CFT) e o job embeddedness (JE).” À semelhança da 
hipótese anterior, também os resultados destas correlações demonstram que não existe 
significância que estatisticamente confira a uma conclusão. No entanto, como a 
maioria dos fatores apresentam valores negativos, o mesmo sugere uma validação da 
hipótese em análise, podendo-se esperar, para esta amostra, que os conflitos gerados 
no seio familiar não contribuem para um sentimento de JE. 
Hipótese 1 d): A hipótese 1 d) propõe que “Existe uma correlação positiva entre o 
ajustamento família-trabalho (AFT) e o job embeddedness (JE).” Para esta hipótese, 
os resultados verificados demonstram que todos os fatores apresentam valores 
positivos, sendo que os fatores JE-APO, JE-APF e JE-AC são estatisticamente 
significativos. Pode-se assim depreender, que os momentos prazerosos passados em 
família afetam positivamente o trabalho, assim como os momentos prazerosos do 
trabalho afetam positivamente o ambiente familiar. Estes estados contribuem 
positivamente para o sentimento do JE e contribui significativamente para o aumento 
do encaixe e do sentimento de pertença à empresa, assim como a perceção do bom 
aproveitamento das capacidades e talentos para a função. A correlação negativa com o 
fator IM demonstra que nestas correlações a intenção de abandonar a organização é 
negativa. Pode-se então considerar a presente hipótese como sendo válida. 
Hipótese 1 e): A hipótese 1 e) pressupõe que “Não existe correlação entre o 
desajustamento família-trabalho (DFT) e o job embeddedness (JE).” Para análise 
desta hipótese, os resultados obtidos pelas correlações dos fatores mostram uma quase 
nulidade de valores. Para além dos valores muito próximos de zero, quatro fatores 
apresentam correlações positivas e outros quatro fatores apresentam correlações 
negativas, o que não permite identificar uma tendência clara. Assim, a hipótese 
apresentada é validada, demonstrando que a gestão dos compromissos familiares, 
aplicados à prática laboral, não tem qualquer influência no sentimento do JE dos 
indivíduos da amostra. 
Pela análise das sub-hipóteses, pode-se conferir validade global à hipótese 1. 
Hipótese 2: A hipótese 2 vem propor que “A correlação negativa entre os fatores de 
job embeddedness (JE) e os temas do trabalho e família acentua-se quando os elementos da 
família trabalham.” Pela análise da Tabela 11, pode-se verificar que o grupo dos casados, ou 
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em que ambos os cônjuges trabalham, apresenta na generalidade mais correlações negativas e 
menos significativas, do que o grupo dos solteiros ou onde apenas um dos cônjuges trabalha. 
Conclui-se assim, que os conflitos e os equilíbrios da família e do trabalho, influenciam as 
perceções do JE de forma diferente nos dois grupos. Pelo exposto, pode-se considerar a 
hipótese 2 como tendo validade empírica. 
Hipótese 3: A hipótese 3 indica que “A satisfação laboral (SL) correlaciona-se de 
forma distinta com o conflito trabalho-família (CTF) e com o equilíbrio trabalho-família 
(ETF).” Terá que se analisar mais pormenorizadamente as seguintes sub-hipóteses: 
Hipótese 3 a): A hipótese 3 a) postula que “A satisfação laboral (SL) correlaciona-se 
negativamente com o conflito trabalho-família (CTF).” O valor achado na correlação 
de fatores confere a validação desta hipótese, confirmando que os conflitos gerados no 
trabalho com influência no seio familiar aumentam a insatisfação laboral. A hipótese 
3 a) pode assim considerar-se válida. 
Hipótese 3 b): A hipótese 3 b) sugere que “A satisfação laboral (SL) correlaciona-se 
positivamente com o equilíbrio trabalho-família (ETF).” Embora os valores 
correlacionais não apresentem significância, a tendência é para que os mesmos sejam 
positivos, pelo que se poderá sugerir uma validade da hipótese 3 b) 
Através das análises das sub-hipóteses 3 a) e 3 b), a hipótese 3 pode ser considerada 
válida. 
Hipótese 4: Quanto à hipótese 4, esta intenta que “Existe uma correlação positiva 
entre o job embeddedness (JE) e a satisfação laboral (SL).” Da análise dos resultados obtidos, 
verifica-se que os fatores do JE apresentam maioritariamente correlações positivas e com 
valores significativamente elevados de p> =0,01 o que demonstra que a satisfação no trabalho 
é amplamente potenciada pelo sentimento do JE. A exceção a esta tendência é o fator JE-VC, 
que mesmo assim tem valor positivo. Este fator mede as relações humanas comunitárias e 
indica que estas não são muito determinantes para a satisfação no trabalho. Desta forma, 
podemos conferir validade à hipótese em análise. 
Hipótese 5: A hipótese 5 propõe que “Existe uma correlação positiva entre as 
intenções de mudança (IM) e as alternativas de trabalho (AT).” O resultado desta correlação 
mostra um valor positivo e com significância de p>=0,05, o que demonstra que a intenção de 
sair da organização aumenta a perceção de sucesso na obtenção de um novo emprego. A 
hipótese é considerada assim como sendo válida. 
Hipótese 6: A hipótese 6 propõe que “A correlação entre os temas trabalho família e 
os fatores do job embeddedness (JE) é mais forte no início de carreira.” De fato, pela análise 
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das tabelas de correlações dos grupos por antiguidade na empresa, confirma-se que é nos três 
primeiros anos de vínculo laboral, que as correlações são mais fortes. Há medida que a 
antiguidade aumenta, as correlações vão-se tornando mais insignificantes. Por esta análise, 
podemos considerar a hipótese 6, empiricamente válida. 
Discussão dos Resultados 
Tendo em conta o modelo deste estudo, os resultados correlacionais são os mais fortes 
indicadores para esta discussão. 
Assim, de um modo geral, as tabelas de correlações analisadas convergem para uma 
mesma tendência entre os fatores da família e trabalho e o JE. Efetivamente, os conflitos e 
equilíbrios família-trabalho e trabalho-família praticamente pouco influenciam os 
sentimentos do JE e apenas quando se refina essa análise, se pode achar algumas diferenças. 
De facto, com alguma clareza, encontramos o grupo com antiguidade na empresa até três 
anos com fortes correlações entre o CFT e os fatores do JE. Estas correlações tornam-se cada 
vez mais insignificantes à medida que essa antiguidade aumenta. A mesma tendência é 
verificada pelo fator AFT também em relação ao JE. O interessante é o AFT, tendo 
correlações com as dimensões do JE, ser um conceito concetualmente relevante. Na prática, o 
facto da divisão de um fator de equilíbrio família-trabalho em dois: o AFT (com valores 
positivos) e o DFT (que apresenta valores negativos), pode entender-se como se as pessoas 
nos estejam a dizer que os métodos que usam ou o que fazem em casa não serve para facilitar 
a vida no trabalho. Como exemplo, podemos considerar que uma coisa é ter um bom fim-de-
semana e ir bem disposto para o trabalho, outra parece ser considerar que as competências de 
gestão do tempo usadas em casa são transferíveis para o trabalho. Outro dado relevante que 
os dados mostram, é que há correlações significativas entre JE e os fatores CTF e AFT no 
grupo dos solteiros, ou onde apenas um dos cônjuges trabalham, enquanto os casados só têm 
correlações insignificantes. É como se os casados mantivessem os dois mundos (família e 
trabalho) independentes para o equilíbrio funcionar.  
Já no campo das relações entre fatores do JE, as diferenças são menos percetíveis. Em 
todas as tabelas correlacionais assiste-se à mesma tendência de correlação entre a 
generalidade dos fatores, independentemente dos grupos em análise, sendo que uma larga 
maioria apresenta-se com valores significativos. A análise dos resultados destaca com 
elevada clareza, que os sentimentos de pertença à empresa aumentam com o bom 
aproveitamento das capacidades e competências dos indivíduos e com o apoio percebido das 
hierarquias, bem como as boas relações com os colegas. Mas por sua vez, este apoio e estas 
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relações, acabam por ser o fator que menos influência tem no conjunto das relações. Outra 
evidência é a de que os fatores comunitários, embora se correlacionem positivamente com os 
outros fatores, acabam por ter um maior peso entre si, o que demonstra que esta vertente 
assume menor importância nas relações organizacionais. 
Um outro dado bastante importante extraído destes resultados é o que diz respeito às 
intenções de saída da organização, demonstrado pelo fator IM. Com elevada consistência, 
demonstra-se que quanto maior é o sentimento do JE, menor é a intenção de saída. A mesma 
tendência é sentida no conflito entre trabalho e família, mas não no conflito família-trabalho. 
Ou seja, apenas a interferência gerada no trabalho é que potencia uma saída e não o contrário.  
No que concerne à satisfação no trabalho, a indicação generalizada do estudo, é de 
que este fator é influenciado fortemente pelo JE, tal como referem Mitchell e Lee (2001). No 
entanto, o fator JE-VC não obtém na generalidade das análises um valor significativo, sendo 
que em algumas tabelas, apresenta até uma correlação negativa. Por exemplo, na correlação 
entre o grupo dos solteiros ou em que apenas um trabalha e o grupo dos casados; no primeiro, 
todos os fatores comunitários apresentam valores insignificantes com a SL. O segundo grupo 
já apresenta valores significativos. Isto demonstra que a condição familiar perceciona a 
questão comunitária de maneira diferente. Em relação aos fatores família e trabalho, aqui a 
SL é percecionada de forma muito diferenciada pelos diversos grupos, pelo que da análise à 
tabela geral, conclui-se que o CTF gera uma insatisfação laboral, ao contrário dos outros 
fatores, que não interferem com a satisfação no trabalho. Outro dado relevante é o de o 
equilíbrio gerado no trabalho e com implicações na família, gerar valores mais altos de 
satisfação laboral de quem tem mais tempo de antiguidade na empresa.  
Finalmente, uma última referência ao fator AT, que neste estudo apresenta resultados 
insignificantes com todos os fatores em estudo, exceto com as IM. O que demonstra que os 
indivíduos ponderam a possibilidade de encontrar um novo emprego, apenas quando 
questionam uma saída da organização. No entanto, o grupo dos solteiros, ou onde só um dos 
cônjuges trabalha, apresenta mais abertura numa eventual procura de novo emprego e embora 
muito ligeira, uma maior predisposição para a mudança. 
De um modo geral, os resultados deste estudo vêm confirmar as minhas hipóteses, 
assim como alguns resultados referenciados na teoria revista. 
Conclusões 
Após a conclusão deste estudo e após uma análise dos resultados obtidos, será agora 
possível responder à questão de partida formulada anteriormente: Qual a influência do 
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equilíbrio e do conflito entre família e trabalho, como potencializadora do sentimento de Job 
Embeddedness, na retenção organizacional? 
Vimos, tal como citado em Premeaux et al. (2007); Carr et al. (2007) e Amstad et al. 
(2011), que existem evidências estatísticas de que quanto maior for o equilíbrio entre a 
família e o trabalho, maior será a satisfação e o comprometimento laboral. Para além disso, a 
satisfação com a vida parece estar significativamente correlacionada com a satisfação no 
trabalho, o que sugere a importância dos dois fatores para o bem-estar do indivíduo (Perrone, 
Webb, & Jackson, 2007). Também se apurou que os trabalhadores sentir-se-ão mais 
valorizados num ambiente que permita a conciliação entre trabalho e família, permitindo o 
aumento da sua auto estima (Grandey, Cordeiro, & Michael, 2007). O equilíbrio trabalho-
família constitui assim uma incessante procura da harmonização entre o domínio profissional 
e familiar dos indivíduos. Sendo o trabalho e a família, duas esferas interdependentes que 
constituem os principais campos de domínio da vida adulta da era moderna, quando a gestão 
dos papéis desempenhados em ambos os domínios não é conseguida, podem por vezes entrar 
em conflito (Greenhaus & Beutell, 1985; Frone, Russell, & Cooper, 1997). 
Como resposta concreta e tendo por base apenas os dados estatísticos, não se 
perceciona uma influência inequívoca por parte do equilíbrio e do conflito entre família e 
trabalho, sobre o Job Embeddedness. Contudo, verificou-se que alguns fatores, tal como o 
equilíbrio gerado na família, pode ter um efeito positivo na ligação dos indivíduos às 
organizações. Pelo contrário, os conflitos, tanto gerados no trabalho, como os gerados na 
família, exercem um efeito negativo sobre o Job Embeddedness. 
Num sentido mais prático, as conclusões retiradas são de que as boas relações entre a 
esfera familiar e a esfera laboral, assim como com os colegas e superiores hierárquicos, a 
identificação com os valores da empresa, gostarmos do que se faz, sentirmo-nos seguros no 
emprego, vivermos inseridos numa boa comunidade, sentirmo-nos como parte da empresa e 
sentirmos satisfação no trabalho, são condições determinantes para querermos permanecer 
numa organização. Os resultados deste estudo contribuem para o conhecimento e 
enriquecimento das implicações do Job Embeddedness na retenção organizacional. O fato de 
ter correlacionado vários fatores com o Job Embeddedness, permitiu ter uma visão mais 
alargada da razões que fazem permanecer os colaboradores nas organizações. 
Desejo que este trabalho sirva de incentivo no intuito de se explorar a importância do 
equilíbrio entre família e trabalho. Acredito que os dados recolhidos neste estudo sejam de 
particular importância para o desenvolvimento da relação entre a família e o trabalho e como 
essa relação será capaz de incrementar o sentimento de Job Embeddedness. Seria importante 
Job Embeddedness, Equilíbrio e Conflito entre Família e Trabalho                 67 
que as organizações soubessem motivar e ajudar os seus colaboradores na manutenção do 
equilíbrio entre o trabalho e a família, e de certo modo incentivar à criação de família, 
nomeadamente, à natalidade, que é um fator preocupante da nossa sociedade atual. O 
equilíbrio entre o trabalho e a família é sem dúvida um fator fundamental para a harmonia do 
ser humano, enquanto pessoa, enquanto elemento de uma família e enquanto profissional. 
Como tal, é de extrema importância o alargamento de estudos nesta área, a uma escala mais 
elevada. 
Limitações e Sugestões Para Investigações Futuras 
Estando consciente de que não há estudos perfeitos, nesse sentido, tal como noutros 
estudos, também o presente possui algumas limitações e dificuldades que importam referir e 
que poderão ser ultrapassadas em investigações futuras. 
Uma das principais dificuldades sentidas, ressalta a inexistência de estudos sobre a 
relação do equilíbrio e do conflito entre trabalho e família com o JE, quer nacional, quer 
internacionalmente. De referir ainda a variedade de terminologias dadas ao conflito e ao 
equilíbrio, o que não facilitou a orientação metodológica. É importante referir que os 
resultados obtidos referem-se a uma amostra aleatória, o que pode não ser representativo da 
população. Assim, os resultados obtidos no nosso estudo não podem ser generalizáveis ao 
universo da população portuguesa, uma vez que dizem respeito unicamente à amostra em 
estudo em contexto específico. Admitimos que ao estudar outras amostras em outros 
contextos, poder-se-ão encontrar resultados diferentes. Também o fato de existir um 
desequilíbrio de género (mais elementos do género feminino) poderá ter influenciado os 
resultados, assim como também a mostra ter uma elevada média etária.  
Uma limitação muito importante está relacionada com a utilização do instrumento de 
medição dos fatores entre família e trabalho, pois estes não foram validados e adaptados para 
a população portuguesa. No presente estudo realizou-se apenas a equivalência linguística e a 
validação de conteúdo das escalas, todavia foi feita uma análise psicométrica do instrumento 
e constatou-se que os itens que compõem cada subescala das escalas apresentam-se como um 
todo homogéneo e que para a presente amostra, o instrumento apresenta uma boa consistência 
interna.  
Com a perspetiva de realizar um estudo mais alargado e aprofundado, realça-se a 
necessidade da representatividade da amostra. Perante o estudo, considera-se ainda 
importante analisar outros aspetos de carácter individual que não foram abordados, como o 
salário, ou num campo mais psicológico, as características de personalidade e a inteligência 
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emocional dos inquiridos. Seria também bastante interessante numa investigação futura, 
realizar um estudo desta natureza numa média ou grande organização, por forma a comparar-
se indivíduos dentro de uma mesma cultura organizacional, à partida, com menos limitações. 
Em suma, dada a reconhecida importância do equilíbrio entre família e trabalho no 
dia-a-dia dos indivíduos e devido à ausência de consistência teórico-empírica de muitos 
estudos desta área, é importante desenvolver mais investigação no sentido de auxiliar os 
indivíduos na senda da manutenção do equilíbrio entre o trabalho e a família. 
Apesar de todas as limitações decorrentes da amostra, foi possível responder à questão 
de investigação e atingir os objetivos inicialmente formulados. 
Convicto de que o caminho a percorrer nesta área ainda é longo, espero ter 
contribuído para o desenvolvimento da pesquisa, motivando assim futuras investigações no 
sentido de aumentar o conhecimento e o interesse do mesmo. 
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Anexo A 
Instrumento de Investigação 
 
JOB EMBEDDEDNESS 
Ajustamento Pessoa-Organização 
Os meus valores coincidem ou ajustam-se com os valores desta empresa. 
Posso manter os meus valores dentro da minha empresa. 
Os meus valores impedem-me de me enquadrar nesta empresa porque são diferentes dos 
valores da empresa. 
Acho que me encaixo bem nesta empresa. 
Identifico-me com a cultura desta empresa. 
Sinto, realmente, que os problemas desta empresa também são meus. 
Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim. 
Não tenho um grande sentimento de pertença à minha empresa. 
Não me sinto emocionalmente ligado(a) a esta empresa. 
Eu não sinto qualquer obrigação em me manter nesta empresa. 
Não me sentiria culpado(a) se saísse desta empresa neste momento. 
 
Ajustamento Pessoa-Função 
A minha função aproveita bem as minhas capacidades e talentos. 
Eu sou a pessoa certa para este tipo de trabalho. 
Tenho as capacidades e habilidades certas para fazer este trabalho. 
 
Vínculo Organizacional 
O meu superior hierárquico presta atenção às minhas opiniões. 
O meu superior hierárquico preocupa-se com o meu bem-estar. 
O meu superior hierárquico tem em consideração os meus objetivos e valores. 
O meu superior hierárquico mostra baixa consideração por mim. 
Não me sinto como fazendo parte da família nesta organização. 
Eu estaria a violar a confiança desta empresa se a abandonasse neste momento. 
 
Sacrifício Organizacional 
Tenho excelentes oportunidades de promoção nesta empresa. 
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Tenho bons benefícios no meu emprego. 
Acredito que as expectativas de continuar empregado nesta empresa são excelentes. 
A empresa paga-me um salário competitivo. 
Tenho muito prestígio nesta empresa. 
Seria para mim um enorme sacrifício, se deixasse o meu emprego. 
Mesmo que isso me trouxesse vantagens, não acho que fosse correto sair da minha empresa. 
Se recebesse uma proposta para um emprego melhor noutro lugar, não acho que fosse correto 
sair da minha empresa. 
 
Ajustamento Comunitário 
O local onde vivo é adequado para mim. 
O local onde vivo oferece atividades de lazer de que gosto. (ex.: culturais, desporto, etc.) 
Gosto verdadeiramente da zona onde vivo. 
Considero o local onde vivo, seguro. 
 
Vínculo Comunitário 
Conheço todos os meus vizinhos mais próximos. 
Identifico-me com as pessoas que vivem na minha zona residencial. 
Sou bastante respeitado na zona onde vivo. 
 
Sacrifício Comunitário 
Ser-me-ia muito difícil deixar os meus amigos que vivem na minha zona residencial. 
Iria sacrificar muitas coisas, se deixasse esta zona de residência. 
Ser-me-ia muito difícil deixar a minha zona de residência. 
 
Intenções de Mudança 
Eu preferia trabalhar noutra empresa em vez daquela em que estou. 
Já pensei seriamente em sair da minha empresa. 
Penso frequentemente em deixar de trabalhar nesta empresa. 
Se tiver oportunidade, eu já não estarei a trabalhar nesta empresa daqui a um ano. 
 
Alternativas de Trabalho 
Se, no espaço de um ano, procurasse outro emprego, quais seriam as hipóteses de encontrar 
um emprego aceitável noutra empresa? 
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Se procurasse outro emprego, qual será a probabilidade de encontrar um emprego 
considerado aceitável pela sua família? 
 
Satisfação Laboral 
No geral, gosto de trabalhar na minha empresa. 
Tudo ponderado, estou satisfeito com a minha empresa quando a comparo com outras 
empresas. 
No geral, eu não gosto do meu trabalho. 
 
FAMILIA e TRABALHO 
Conflito Trabalho-Família 
As exigências do meu trabalho tornam-me irritável em casa. 
Não desfruto plenamente da companhia de cônjuge/família/amigos, porque me preocupo 
demasiado com o meu trabalho. 
Acho difícil cumprir as minhas obrigações familiares porque penso constantemente no meu 
trabalho. 
Tenho de cancelar compromissos com cônjuge/família/amigos, por causa de obrigações 
relacionadas com o trabalho. 
O meu horário de trabalho faz com que me seja difícil cumprir as minhas obrigações 
familiares. 
Não tenho energia para participar em atividades de lazer com cônjuge/família/amigos, por 
causa do meu trabalho. 
Tenho de trabalhar tão arduamente, que não tenho tempo para me dedicar aos meus 
passatempos favoritos. 
As minhas obrigações profissionais fazem com que seja difícil manter-me relaxado(a) em 
casa. 
O meu trabalho toma-me o tempo que gostaria de gastar com cônjuge/família/amigos. 
 
Conflito Família-Trabalho 
A situação em casa torna-me tão irritável, que descarrego as minhas frustrações sobre os 
meus colegas. 
Não desfruto plenamente do meu trabalho, porque estou preocupado(a) com a situação em 
casa. 
Tenho dificuldade em concentrar-me no trabalho, porque estou preocupado(a) com os 
assuntos familiares. 
Os problemas com cônjuge/família/amigos, afetam o meu desempenho laboral. 
Chego tarde ao emprego por causa das minhas obrigações familiares. 
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Não tenho vontade de trabalhar por causa dos problemas com cônjuge/família/amigos. 
 
Equilíbrio Família-Trabalho 
Depois de conviver com cônjuge/família/amigos, vou trabalhar de bom humor, afetando 
positivamente o ambiente de trabalho. 
Depois de passar um fim de semana agradável com cônjuge/família/amigos, sinto-me mais 
espirituoso(a) no meu trabalho. 
Assumo as minhas responsabilidades no trabalho mais a sério, porque sou obrigado(a) a fazer 
o mesmo em casa. 
Sou mais capaz de cumprir os compromissos no trabalho, porque sou obrigado(a) a fazer o 
mesmo em casa. 
Giro o meu tempo no trabalho mais eficazmente, porque sou obrigado(a) a fazer o mesmo em 
casa. 
Tenho maior autoconfiança no trabalho, porque tenho a minha vida familiar bem organizada. 
 
Equilíbrio Trabalho-Família 
Após um dia de trabalho bem sucedido, chego a casa bem disposto(a) afetando positivamente 
o ambiente em casa. 
Depois de um agradável dia ou semana de trabalho, sinto mais vontade de me envolver em 
atividades com cônjuge/família/amigos. 
Cumpro melhor as minhas obrigações familiares por causa do que aprendi no meu trabalho. 
Sou mais capaz de cumprir os compromissos em casa porque o meu trabalho também me 
exige isso. 
Giro o meu tempo em casa de forma mais eficiente, em resultado da maneira como giro o 
meu trabalho. 
Sou mais capaz de interagir com cônjuge/família/amigos, em resultado das coisas que aprendi 
no trabalho. 
 
Dados sociodemográficos 
Com que frequência convive com os seus colegas fora do trabalho? (ex.: jantar fora, convidar 
para sua casa) 
Quantos colegas convivem regularmente consigo? 
Quantos dos seus colegas definiria como “bons amigos”? 
Com que frequência confraterniza com o seu superior hierárquico? 
Vive em casamento ou união com algum(a) companheiro(a)? 
O(A) seu(sua) companheiro(a) trabalha fora de casa? 
Indique por favor quantos filhos tem. 
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Os membros da sua família possuem um circulo social alargado na área em que habitam? 
Indique a sua idade. 
Indique o seu sexo. 
Indique o seu distrito de residência. 
Indique as suas habilitações literárias. 
Indique o tempo de permanência em número de anos na empresa atual. 
Indique o tempo de permanência em número de anos na função atual. 
Indique o tempo de permanência em número de anos na sua zona de residência. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Job Embeddedness, Equilíbrio e Conflito entre Família e Trabalho                 79 
Anexo B 
Estatística descritiva (média, desvio padrão, variância, mínimo e máximo) 
dos itens relativos ao Job Embeddedness 
 
 
N M DP Var Min Max 
Os meus valores coincidem ou ajustam-
se com os valores desta empresa 
 
201 4,35 1,131 1,278 1 6 
Posso manter os meus valores dentro da 
minha empresa 
 
201 4,64 1,096 1,201 1 6 
Os meus valores permitem-me enquadrar 
nesta empresa, porque são iguais aos 
valores da empresa 
 
201 4,72 1,259 1,584 1 6 
Acho que me encaixo bem nesta empresa 
 
201 4,56 1,187 1,408 1 6 
Identifico-me com a cultura desta 
empresa 
 
201 4,35 1,229 1,510 1 6 
A minha função aproveita bem as minhas 
capacidades e talentos 
 
201 4,16 1,416 2,005 1 6 
Eu sou a pessoa certa para este tipo de 
trabalho 
 
201 4,63 1,041 1,084 1 6 
Tenho as capacidades e habilidades 
certas para fazer este trabalho 
 
201 5,01 ,548 ,300 4 6 
O local onde vivo é adequado para mim 
 
201 4,93 1,003 1,005 1 6 
Conheço todos os meus vizinhos mais 
próximos 
 
201 3,73 1,186 1,407 1 6 
Identifico-me com as pessoas que vivem 
na minha zona residencial 
 
201 4,06 1,504 2,261 1 6 
O local onde vivo oferece atividades de 
lazer que gosto. (ex.: culturais, desporto, 
etc.) 
 
201 4,08 1,466 2,148 1 6 
Gosto verdadeiramente da zona onde 
vivo 
 
201 5,05 ,536 ,288 4 6 
Considero o local onde vivo seguro. 
 
 
201 3,16 1,431 2,048 1 6 
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N M DP Var Min Max 
Tenho excelentes oportunidades de 
promoção nesta empresa. 
 
201 3,68 1,507 2,270 1 6 
Tenho bons benefícios no meu emprego. 
 
201 4,08 1,519 2,308 1 6 
Acredito que as expectativas de 
continuar empregado nesta empresa são 
excelentes. 
 
201 3,45 1,493 2,229 1 6 
A empresa paga-me um salário 
competitivo. 
 
201 3,98 1,284 1,650 1 6 
Tenho muito prestígio nesta empresa. 
 
201 4,22 1,585 2,512 1 6 
Seria, para mim, um enorme sacrifício se 
deixasse o meu emprego. 
201 4,61 ,990 ,980 1 6 
 
Sou bastante respeitado na zona onde 
vivo. 
 
201 3,65 1,400 1,960 1 6 
Ser-me-ia muito difícil deixar os meus 
amigos que vivem na minha zona 
residencial. 
 
201 3,89 1,315 1,728 1 6 
Iria sacrificar muitas coisas se deixasse 
esta zona de residência. 
 
201 3,87 1,447 2,093 1 6 
Ser-me-ia muito difícil deixar a minha 
zona de residência. 
 
201 4,65 1,109 1,230 1 6 
O meu superior hierárquico presta 
atenção às minhas opiniões. 
 
201 4,21 1,351 1,826 1 6 
O meu superior hierárquico preocupa-se 
com o meu bem-estar 
 
201 4,17 1,409 1,985 1 6 
O meu superior hierárquico tem em 
consideração os meus objetivos e 
valores. 
 
201 4,16 1,428 2,038 1 6 
O meu superior hierárquico mostra 
elevada consideração por mim. 
 
201 4,57 1,462 2,136 1 6 
Eu preferia trabalhar noutra empresa em 
vez daquela em que estou. 
 
 
 
201 2,75 1,489 2,218 1 6 
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N M DP Var Min Max 
Já pensei seriamente em sair da minha 
empresa. 
 
201 3,08 1,698 2,884 1 6 
Penso frequentemente em deixar de 
trabalhar nesta empresa 
 
201 2,84 1,617 2,615 1 6 
Se tiver oportunidade, eu já não estarei a 
trabalhar nesta empresa daqui por um 
ano 
 
201 3,01 1,754 3,075 1 6 
Se, no espaço de um ano, procurasse 
outro emprego, quais seriam as hipóteses 
de encontrar um emprego aceitável 
noutra empresa? 
 
201 3,34 1,102 1,215 1 6 
Se procurasse outro emprego, qual será a 
probabilidade de encontrar um emprego 
considerado aceitável pela sua família? 
 
201 3,62 1,090 1,188 1 6 
Sinto, realmente, que os problemas desta 
empresa também são meus. 
 
201 4,30 1,266 1,602 1 6 
Esta empresa tem um grande significado 
pessoal para mim. 
 
201 4,29 1,399 1,958 1 6 
Tenho um grande sentimento de pertença 
à minha empresa. 
 
201 4,12 1,306 1,706 1 6 
Sinto-me emocionalmente ligado(a) a 
esta empresa 
 
201 4,28 1,267 1,604 1 6 
Sinto-me como fazendo parte da família 
nesta organização. 
 
201 4,21 1,311 1,719 1 6 
Eu estaria a violar a confiança desta 
empresa se a abandonasse neste 
momento. 
201 3,66 1,564 2,445 1 6 
 
Mesmo que isso me trouxesse vantagens, 
não acho que fosse correto sair da minha 
empresa. 
 
201 3,28 1,498 2,244 1 6 
Se recebesse uma proposta para um 
emprego melhor noutro lugar, não acho 
que fosse correto sair da minha empresa. 
 
 
 
201 3,05 1,526 2,328 1 6 
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N M DP Var Min Max 
Sinto obrigação em me manter nesta 
empresa. 
 
201 3,77 1,602 2,567 1 6 
Sentir-me-ia culpado(a) se saísse desta 
empresa neste momento. 
 
201 3,32 1,643 2,700 1 6 
No geral, gosto de trabalhar na minha 
empresa. 
 
201 4,65 1,140 1,300 1 6 
Tudo ponderado, estou satisfeito com a 
minha empresa quando a comparo com 
outras empresas. 
 
201 4,45 1,256 1,579 1 6 
No geral, eu gosto do meu trabalho 201 4,90 1,261 1,590 1 6 
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Anexo C 
Estatística descritiva (média, desvio padrão, variância, mínimo e máximo) 
dos itens relativos à Família e Trabalho 
 
 
N M DP Var Min Max 
As exigências do meu trabalho tornam-
me irritável, em casa. 
 
201 3,33 1,141 1,302 1 6 
Não desfruto plenamente da companhia 
de cônjuge/família/amigos porque me 
preocupo demasiado com o meu 
trabalho. 
201 3,39 1,315 1,729 1 6 
Acho difícil cumprir as minhas 
obrigações familiares porque penso 
constantemente no meu trabalho. 
 
201 3,09 1,324 1,752 1 6 
Tenho de cancelar compromissos com 
cônjuge/família/amigos por causa de 
obrigações relacionadas com o trabalho. 
201 3,09 1,254 1,572 1 6 
O meu horário de trabalho faz com que 
lhe seja difícil cumprir as minhas 
obrigações familiares. 
 
201 3,09 1,310 1,716 1 6 
Não tenho energia para participar em 
atividades de lazer com 
cônjuge/família/amigos, por causa do 
meu trabalho. 
 
201 3,00 1,362 1,855 1 6 
Tenho de trabalhar tão arduamente que 
não tenho tempo para me dedicar aos 
meus passatempos favoritos. 
201 3,10 1,453 2,110 1 6 
As minhas obrigações profissionais 
fazem com que seja difícil manter-me 
relaxado(a) em casa. 
 
201 3,24 1,423 2,025 1 6 
O meu trabalho toma-me o tempo que 
gostaria de gastar com 
cônjuge/família/amigos. 
 
201 3,22 1,373 1,885 1 6 
A situação em casa torna-me tão irritável 
que descarrego as minhas frustrações 
sobre os meus colegas. 
 
201 2,90 2,167 4,694 1 6 
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N M DP Var Min Max 
Não desfruto plenamente do meu 
trabalho, porque estou preocupado(a) 
com a situação em casa. 
201 3,65 2,068 4,278 1 6 
Tenho dificuldade em concentrar-me no 
trabalho porque estou preocupado(a) 
com os assuntos familiares. 
201 3,75 1,942 3,770 1 6 
Os problemas com 
cônjuge/amigos/família afetam o meu 
desempenho laboral. 
 
201 3,44 2,063 4,258 1 6 
Chego tarde ao emprego por causa das 
minhas obrigações familiares. 
 
201 2,63 1,986 3,945 1 6 
Não tenho vontade de trabalhar por 
causa dos problemas com 
cônjuge/família/amigos. 
 
201 2,88 2,114 4,469 1 6 
Depois de conviver com 
cônjuge/família/amigos, vou trabalhar de 
bom humor, afetando positivamente o 
ambiente de trabalho. 
201 2,97 ,908 ,824 1 6 
Depois de passar um fim de semana 
agradável com cônjuge/família/amigos, 
sinto-me mais espirituoso(a) no meu 
trabalho. 
201 3,05 ,760 ,578 1 6 
Assumo as minhas responsabilidades no 
trabalho mais a sério, porque sou 
obrigado(a) a fazer o mesmo em casa. 
201 3,16 1,570 2,465 1 6 
Sou mais capaz de cumprir os 
compromissos no trabalho, porque sou 
obrigado(a) a fazer o mesmo em casa. 
201 3,01 1,663 2,765 1 6 
Giro o meu tempo no trabalho mais 
eficazmente, porque sou obrigado(a) a 
fazer o mesmo em casa. 
 
201 2,88 1,599 2,556 1 6 
Tenho maior autoconfiança no trabalho, 
porque tenho a minha vida familiar bem 
organizada. 
 
201 3,23 1,121 1,257 1 6 
Após um dia de trabalho bem-sucedido, 
chego a casa bem disposto(a), afetando 
positivamente o ambiente em casa. 
201 2,96 ,793 ,628 1 6 
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N M DP Var Min Max 
Depois de um agradável dia ou semana 
de trabalho, sinto mais vontade de me 
envolver em atividades com 
cônjuge/família/amigos. 
201 2,96 ,868 ,753 1 6 
Cumpro melhor as minhas obrigações 
familiares por causa do que aprendi no 
meu trabalho. 
 
201 3,33 1,632 2,663 1 6 
Sou mais capaz de cumprir os 
compromissos em casa porque o meu 
trabalho também me exige isso. 
201 3,11 1,524 2,322 1 6 
Giro o meu tempo em casa de forma 
mais eficiente, em resultado da maneira 
como giro o meu trabalho. 
 
201 3,09 1,455 2,116 1 6 
Sou mais capaz de interagir com 
cônjuge/família/amigos, em resultado 
das coisas que aprendi no trabalho. 
201 3,20 1,562 2,440 1 6 
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